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Die aus der deutschen Wiedervereinigung resultierenden ökonomischen und demogra-
fischen Veränderungsprozesse stellen große Herausforderungen für die Regionalent-
wicklung dar: Nachdem die ostdeutschen Arbeitsmärkte lange Zeit von einem Überan-
gebot an Arbeitskräften geprägt waren und zahlreiche (vor allem junge, gut ausgebilde-
te) Menschen in die alten Bundesländer abwanderten, zeichnet sich mittlerweile eine 
Trendwende ab. 
Infolge des demografischen Wandels (Bevölkerungsalterung und -schrumpfung) geht 
die Zahl der Personen im erwerbsfähigen Alter kontinuierlich zurück. Dies wirkt sich vor 
allem auf das Rückgrat der ostdeutschen Wirtschaft, die kleinen und mittelständischen 
Unternehmen, aus. Schon heute machen sich Schwierigkeiten bei der Besetzung offe-
ner Arbeitsstellen bemerkbar und vielerorts wird bereits von einem „Fachkräftemangel“ 
gesprochen. 
Um die Zukunftsfähigkeit der ansässigen Unternehmen zu sichern, entwickeln regionale 
Organisationen Strategien, die eine ausreichende Versorgung der Unternehmen mit 
Fachkräften gewährleisten und damit zur regionalen Resilienz beitragen sollen. Wäh-
rend diese vor allem auf eine erhöhte Arbeitsbeteiligung bestimmter Gruppen (z. B. älte-
re Arbeitnehmer, Frauen, Arbeitslose) abzielen, lässt sich vermehrt auch eine gezielte 
Anwerbung von Fachkräften aus anderen Regionen beobachten. Angesichts der Tatsa-
che, dass mittlerweile ein beachtlicher Teil der abgewanderten Ostdeutschen in seine 
„alte Heimat“ zurückkehren möchte, kommt dieser Personengruppe dabei ein besonde-
res Interesse zu. 
Auf diesen Erkenntnissen aufbauend setzt sich die Forschungsarbeit mit folgenden 
Fragestellungen auseinander: (1) Wie beschäftigen sich die relevanten Organisationen 
in Ostdeutschland mit der regionalen Fachkräftesicherung? (2) Welche Rolle spielt da-
bei die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern? und (3) Wie können Rück- 
und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem 
rückläufigen Erwerbspersonenpotenzials beitragen? 
Auf Basis einer Literatur- und Internetrecherche werden die wichtigsten Rück- und Zu-
wanderungsinitiativen in ostdeutschen Regionen erfasst und charakterisiert. Darauf 
aufbauend werden anhand der Informationen der Trägerorganisationen weitere, mit 
dem Thema „Fachkräftesicherung“ betraute Organisationen identifiziert. Diese Grund-
gesamtheit stellt den Ausgangspunkt für eine schriftliche Befragung dar. Auf Grundlage 
der Befragungsergebnisse werden Trends sowie Besonderheiten bei der regionalen 





chung wird ein detaillierter Einblick in die Arbeitsweisen und Kooperationsbeziehungen 
ausgewählter Rück- und Zuwanderungsinitiativen gewonnen. Anhand von Expertenin-
terviews werden weitere Erkenntnisse über den Beitrag dieser Initiativen zur Resilienz 
regionaler Arbeitsmärkte gewonnen. 
Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass sich aktuell eine Vielzahl verschiedener Or-
ganisationen mit dem Thema der regionalen Fachkräftesicherung beschäftigt: Neben 
den Agenturen für Arbeit, den Industrie- und Handelskammern sowie den Handwerks-
kammern sind dies verschiedene Wirtschafts- bzw. Branchenverbände und Gewerk-
schaften. Darüber hinaus spielen auch Ministerien, Förderbanken, kommunale Einrich-
tungen, Career Services von Hochschulen und ehrenamtliche Vereine eine Rolle. Ob-
wohl Rück- und Zuwanderer nicht die Hauptzielgruppe ihrer Maßnahmen darstellen, 
finden sie dennoch Berücksichtigung. Außerdem stehen die meisten Organisationen mit 
dreizehn Initiativen, welche sich auf eine gezielte Anwerbung von (Re-) Migranten spe-
zialisiert haben, in Kontakt. 
Bei Letzteren gehören die Vermittlung von Arbeitsplätzen, die Information und Beratung 
bei der Arbeitssuche sowie Dual Career Services (Informationen und Beratung bei der 
Arbeitsplatzsuche der Partnerin/ des Partners) zu den wichtigsten Leistungsangeboten. 
Zwar ist eine direkte Messung ihres Erfolges nicht möglich und eine dauerhafte Finan-
zierung, aufgrund ihres Projektcharakters, nur selten garantiert, dennoch tragen sie 
aber zur regionalen Fachkräftesicherung bei: Durch den Aufbau von Netzwerken, der 
Sensibilisierung ansässiger Unternehmen sowie der aktiven Vermarktung des Standorts 
werden vorhandene Ressourcen mobilisiert und bestehende Vulnerabilitäten abgebaut. 
Durch das Einwirken weiterer, externer Prozesse stellt sich schließlich eine erhöhte 
Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpoten-
zial ein. Daraus leiten sich Handlungsempfehlungen ab, die eine weitere Intensivierung 







Germany’s reunification caused economic and demographic changes that represent 
major challenges for regional development: After the East German labour markets ex-
perienced a long period of labour oversupply and the emigration of many (particularly 
young and well educated) people to former West Germany, they are now facing a re-
versal. 
Due to demographic changes (the aging and shrinking of the population) the number of 
people in working age has been steadily declining. This especially affects small and 
medium sized businesses, the backbone of the East German economy. Already, it has 
become noticeably difficult to fill vacant positions, and a “shortage of skilled labour” is 
widely discussed. 
In order to future-proof local businesses, regional organisations have developed strate-
gies that ensure a sufficient supply of skilled labour and an increased regional resili-
ence. Although these strategies mainly aim towards increasing labour market participa-
tion among certain groups (e.g. older workers, women, the unemployed), the recruit-
ment of skilled labour from other regions has also noticeably increased. Since a signifi-
cant proportion among emigrated East Germans would like to return ‘home’ now, this 
group is of particular interest. 
Based on these findings, this research paper deals with the following questions:  
(1) What do relevant organisations in East Germany do about securing regional skilled 
labour? (2) What role does the targeted recruitment of immigrants and return migrants 
play in this context? (3) How can immigration and return migration initiatives contribute 
to making East German regions resilient against the diminishing work force potential? 
Based on a combined literature and Internet research, this paper identifies and charac-
terises the most important immigration and return migration initiatives in East Germany. 
Further, it uses information provided by these initiatives’ support organisations to identi-
fy other organisations whose remit is to safeguard skilled labour. The resulting statistical 
population then forms the basis for a written survey. Based on the survey results, the 
paper investigates trends and anomalies in securing regional skilled labour. A subse-
quent multiple case study analysis provides detailed insights into the working methods 
and cooperation among selected immigration and return migration initiatives. Expert 
interviews provide additional information on how these initiatives contribute towards re-
gional labour market resilience. 
As the empirical results show, there currently exist a number of organisations dealing 





chambers of industry and commerce, and chambers of crafts, as well as various trade 
associations and unions. In addition, government departments, business development 
banks, local authorities, university career services, and voluntary associations also play 
an important role. Even though immigrants and return migrants are not considered to be 
their main targets, these organisations do include them in their measures. Furthermore, 
most of the surveyed organisations are in contact with the thirteen initiatives that focus 
on targeted recruitment of immigrants and return migrants. 
The most important services provided by immigration and return migration initiatives 
include job placements, information and advice during the job search, as well as dual 
career services. Even though it isn’t possible to directly measure their impact, and alt-
hough they are rarely guaranteed permanent financing due to their project-based na-
ture, these initiatives do contribute towards securing regional skilled labour: By develop-
ing networks, sensitizing local companies, and actively advertising the region, they mo-
bilise existing resources and reduce regional vulnerabilities. The influence of additional 
external processes eventually creates an increase in regional resilience towards the 
declining labour force potential. Derived from these findings, this paper recommends 










1 Einleitung ..................................................................................................................... 1
1.1 Problemstellung .................................................................................................... 1
1.2 Zielsetzung der Arbeit ........................................................................................... 3
1.3 Aufbau der Arbeit .................................................................................................. 5
2 Theoretischer Bezugsrahmen und forschungsleitende Fragen .............................. 7
2.1 Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials und Fachkräftemangel ..................... 8
2.1.1 Komponenten des Arbeitsmarktes in Deutschland .................................... 8
2.1.2 Begriffsbestimmung: Erwerbspersonenpotenzial, 
Arbeitskräftemangel, Fachkräftemangel, Fachkräftesicherung ................ 10
2.2 Entstehung regionaler Arbeitsmärkte .................................................................. 12
2.2.1 Neoklassisches Grundmodell des Arbeitsmarktes .................................. 12
2.2.2 Segmentationstheorie ............................................................................. 13
2.2.3 Regulationstheoretisch orientierte Regionalforschung ............................ 15
2.2.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte .......................................... 15
2.3 Erklärung von (interregionalen) Migrationsbewegungen ..................................... 16
2.3.1 Ökonomische Ansätze zur Erklärung von Migration ................................ 17
2.3.2 Nichtökonomische Migrationstheorien ..................................................... 18
2.3.3 Mehrebenenkonzept zur (Rück-) Wanderungsforschung ........................ 19
2.3.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte .......................................... 20
2.4 Steigerung der Innovations- und Wettbewerbsfähigkeit in der 
Regionalentwicklung ........................................................................................... 21
2.4.1 Cluster ..................................................................................................... 21
2.4.2 Regionale Innovationssysteme ................................................................ 23
2.4.3 Zusammenfassung .................................................................................. 23
2.5 Integration der Theoriestränge durch den Ansatz der regionalen 
Resilienz ............................................................................................................. 24
2.5.1 Der Resilienz-Begriff im Kontext verschiedener 
Wissenschaftsdisziplinen......................................................................... 25





2.5.3 Resilienz regionaler Arbeitsmärkte .......................................................... 30
2.5.4 Operationalisierung des Resilienz-Ansatzes ........................................... 32
2.6 Forschungsleitende Fragen ................................................................................ 34
3 Forschungsstrategie und methodische Vorgehensweise ..................................... 37
3.1 Forschungsstrategie ............................................................................................ 37
3.2 Querschnittdesign ............................................................................................... 39
3.2.1 Abgrenzung des Untersuchungsgebiets .................................................. 39
3.2.2 Sekundärstatistische Analyse .................................................................. 40
3.2.3 Dokumentenanalyse und Sampling ......................................................... 41
3.2.4 Schriftliche Befragung ............................................................................. 42
3.2.4.1 Konstruktion des Erhebungsinstruments ................................................. 43
3.2.4.2 Durchführung und Rücklauf der Befragung ............................................. 45
3.2.4.3 Analyse und Darstellung der erhobenen Daten ....................................... 47
3.3 Multiples Fallstudiendesign ................................................................................. 48
3.3.1 Fallauswahl .............................................................................................. 48
3.3.2 Experteninterviews .................................................................................. 49
3.3.2.1 Auswahl der Gesprächspartner ............................................................... 50
3.3.2.2 Durchführung der Untersuchung ............................................................. 51
3.3.2.3 Analyse der erhobenen Daten ................................................................. 52
3.3.3 Dokumentenanalyse ................................................................................ 53
3.4 Kritische Reflexion der verwendeten Forschungsmethoden ............................... 53
4 Fachkräftesicherung und Migration als Herausforderungen für die 
Regionalentwicklung in Ostdeutschland ................................................................. 57
4.1 Fachkräftesicherung unter den Bedingungen einer alternden und 
schrumpfenden Gesellschaft ............................................................................... 57
4.1.1 Auswirkungen des demografischen Wandels auf die 
regionalen Arbeitsmärkte in Ostdeutschland ........................................... 58
4.1.2 Analyse des aktuellen und zukünftigen Fachkräftebedarfs in 
Ostdeutschland ........................................................................................ 61
4.1.3 Zielgruppen der regionalen Fachkräftesicherungsstrategien ................... 68
4.2 Rück- und Zuwanderung nach Ostdeutschland .................................................. 70
4.2.1 Zuwanderung nach Ostdeutschland ........................................................ 71
4.2.2 Rückwanderung nach Ostdeutschland .................................................... 73
4.2.2.1 Datenverfügbarkeit und Definition der wichtigsten Begriffe ..................... 74
4.2.2.2 Zahlen zur Rückwanderung nach Ostdeutschland .................................. 76





4.2.2.4 Räumliche und zeitliche Muster der Rückwanderung nach 
Ostdeutschland ...................................................................................... 78
4.2.2.5 Demografische und sozio-ökonomische Situation der 
Rückwanderer ........................................................................................ 79
4.2.2.6 Potenzial von Rückwanderern für die Regionalentwicklung in 
Ostdeutschland ...................................................................................... 80
4.3 Anwerbung von Rück- und Zuwanderern in Ostdeutschland .............................. 83
4.3.1 Gesetzlicher Rahmen zur Anwerbung hochqualifizierter 
Arbeitskräfte ............................................................................................ 83
4.3.1.1 Green Card ............................................................................................. 84
4.3.1.2 Vom Ausländerrecht zur gesteuerten Arbeitsmigration ........................... 84
4.3.1.3 Freizügigkeitsgesetz ............................................................................... 86
4.3.1.4 Anerkennung ausländischer Abschlüsse ................................................ 86
4.3.1.5 Blaue Karte EU ....................................................................................... 87
4.3.2 Bundesweite Maßnahmen zur Fachkräftesicherung durch 
Rück- und Zuwanderung ......................................................................... 88
4.3.2.1 Virtuelle Informationsportale ................................................................... 88
4.3.2.2 Fachkräfte-Offensive ............................................................................... 89
4.3.2.3 Jobmonitor .............................................................................................. 89
4.3.2.4 Innovationsbüro „Fachkräfte für die Region“ ........................................... 90
4.3.2.5 Kompetenzzentrum für Fachkräftesicherung .......................................... 90
4.3.2.6 Die „Zukunftsinitiative Fachkräftesicherung“ ........................................... 90
4.3.2.7 Sonderprogramm zur Förderung der beruflichen Mobilität von 
ausbildungsinteressierten Jugendlichen und arbeitslosen 
Fachkräfte aus Europa (MobiPro-EU) .................................................... 91
4.3.3 Regionale Ansätze zur Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern in Ostdeutschland .............................................................. 92
4.3.3.1 Leistungen zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern ....................... 92
4.3.3.2 Kriterien für eine Gesamtschau der im Untersuchungsraum 
existierenden Initiativen .......................................................................... 99
5 Aktuelle Strategien der Fachkräftesicherung in Ostdeutschland ....................... 103
5.1 Politikumfeld und institutioneller Kontext ........................................................... 103
5.2 Beschäftigung mit dem Thema regionale Fachkräftesicherung ........................ 106
5.3 Berücksichtigung von Rück- und Zuwanderern................................................. 117
5.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte ................................................... 127
6 Rück- und Zuwanderungsinitiativen als Beitrag zur Resilienz 





6.1 Agentur mv4you ................................................................................................ 131
6.1.1 Aktivitäten der Initiative .......................................................................... 131
6.1.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen ...................................... 134
6.1.3 Aktuelle Entwicklungen .......................................................................... 137
6.2 Initiative „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ ............................... 137
6.2.1 Aktivitäten der Initiative .......................................................................... 137
6.2.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen ...................................... 139
6.2.3 Aktuelle Entwicklungen .......................................................................... 143
6.3 Willkommens-Agentur Uckermark ..................................................................... 143
6.3.1 Aktivitäten der Initiative .......................................................................... 143
6.3.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen ...................................... 147
6.3.3 Aktuelle Entwicklungen .......................................................................... 150
6.4 Der Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zum Aufbau 
einer regionalen Anpassungskapazität ............................................................. 151
6.4.1 Entwicklung der gezielten Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern in Ostdeutschland ............................................................ 151
6.4.2 Finanzierung der Rück- und Zuwanderungsinitiativen ........................... 152
6.4.3 Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung .......................................... 152
6.4.4 Verstärkte Berücksichtigung von (internationalen) 
Zuwanderern ......................................................................................... 153
6.4.5 Regionsübergreifende Kooperation ....................................................... 154
6.4.6 Schwierigkeiten bei der direkten Messung des Erfolgs ......................... 155
6.4.7 Beitrag zur regionalen Resilienz ............................................................ 156
7 Schlussfolgerungen ................................................................................................ 161
7.1 Zusammenfassung der Ergebnisse ................................................................... 161
7.2 Schlussfolgerungen für die Praxis ..................................................................... 168
7.3 Schlussfolgerungen für die wissenschaftliche Diskussion und 
weiterer Forschungsbedarf ............................................................................... 170
8 Literaturverzeichnis ................................................................................................ 173







Abb. 1: Modell des Arbeitsmarktes in Deutschland ..................................................... 10
Abb. 2: Komponenten des Arbeitsmarktes in Deutschland ......................................... 11
Abb. 3: Modell des Anpassungskreislaufs ................................................................... 28
Abb. 4: Hinweis auf Resilienz in Abhängigkeit von Störungsart und Resilienz-
Interpretation ................................................................................................... 30
Abb. 5: Adaptive Resilienz .......................................................................................... 34
Abb. 6: Forschungsdesign der Arbeit .......................................................................... 38
Abb. 7: Schulabgänger und 63-jährige Beschäftigte in Ostdeutschland 2001-
2020 ................................................................................................................ 61
Abb. 8: Zielgruppen bei der Fachkräftesicherung ....................................................... 70
Abb. 9: Regionaler Bedarf an ausgewählten Berufsgruppen .................................... 108
Abb. 10: Einflussfaktoren auf die regionale Fachkräftesicherung ............................... 114
Abb. 11: Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erleichtern ........................ 115
Abb. 12: Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erschweren ....................... 116
Abb. 13: Berücksichtigung verschiedener Zielgruppen durch die befragten 
Organisationen ............................................................................................. 118
Abb. 14: Bewertung der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern .............. 119
Abb. 15: Räumliche Zuständigkeit der Rück- und Zuwanderungsinitiativen ................ 123
Abb. 16: Bedeutung von Angeboten zur Anwerbung von Fachkräften ........................ 125
Abb. 17: Kontakt zu den verschiedenen Rück- und Zuwanderungsinitiativen ............. 126
Abb. 18: Vulnerabilitäten und Ressourcen ostdeutscher Regionen hinsichtlich 
des rückläufigen Erwerbspersonenpotenzials ............................................... 129
Abb. 19: Postkarte der Agentur „mv4you“ zur Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern ................................................................................................. 133
Abb. 20: Großflächenwerbung für die Rück- und Zuwanderungsinitiative 
„Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck" in polnischer Sprache ............... 136
Abb. 21: E-Card zur Bewerbung des Portals „Heimat für Fachkräfte" ......................... 142





Abb. 23: Postkarte zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern der 
Willkommens-Agentur Uckermark ................................................................. 146
Abb. 24: Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz 








Tab. 1: Verschiedene Interpretationen von Resilienz .................................................. 27
Tab. 2: Angewandte Filterschritte beim Schneeballverfahren ..................................... 42
Tab. 3: Fachkräftemangel in Ostdeutschland ............................................................. 64
Tab. 4: Strategiepapiere zur Fachkräftesicherung in den ostdeutschen 
Bundesländern ................................................................................................ 69
Tab. 5: Übersicht: Forschungsprojekte zur Rückwanderung nach 
Ostdeutschland ............................................................................................... 82
Tab. 6: Organisationstypen ....................................................................................... 104
Tab. 7: Häufigkeit der Bundesländer, in denen sich die Organisationen 
befinden ........................................................................................................ 105
Tab. 8: Räumliche Zuständigkeit der Organisationen ............................................... 106
Tab. 9: Mitarbeiterzahl der befragten Organisationen ............................................... 106
Tab. 10: Berücksichtigung des Fachkräftebedarfs ansässiger Unternehmen 
durch die befragten Organisationen .............................................................. 107
Tab. 11: Besetzung offener Stellen als aktuelle Herausforderung für die 
ansässigen Unternehmen ............................................................................. 108
Tab. 12: Wichtigste Informationsquellen zum Thema Fachkräftebedarf ..................... 109
Tab. 13: Bedeutung des Themas Fachkräftesicherung für die befragten 
Organisationen ............................................................................................. 110
Tab. 14: Anzahl der mit dem Thema Fachkräftesicherung betrauten Mitarbeiter ....... 111
Tab. 15: Zentrale Kooperationspartner der regionalen Organisationen bei der 
Fachkräftesicherung ..................................................................................... 112
Tab. 16: Übersicht: Rück- und Zuwanderungsinitiativen im Untersuchungsraum ....... 122









AufenthG Aufenthaltsgesetz, Gesetz über den Aufenthalt, die Erwerbstätigkeit und die 
Integration von Ausländern im Bundesgebiet 
BBSR Bundesinstitut für Bau-, Stadt- und Raumforschung 
BDI Bundesverband der Deutschen Industrie 
BeH Beschäftigtenhistorik 
BeschV Beschäftigungsverordnung 
BIBB Bundesinstitut für Berufsbildung 
BIC Business and Innovation Centre Zwickau GmbH 
BMAS Bundesministerium für Arbeit und Soziales 
BMBF Bundesministerium für Bildung und Forschung 
BMWi Bundesministerium für Wirtschaft und Energie 
BQFG Berufsqualifikationsfeststellungsgesetz 
CWE Chemnitzer Wirtschaftsförderungs- und Entwicklungsgesellschaft mbH 
DDR Deutsch Demokratische Republik 
EPP Erwerbspersonenpotenzial 
ESF Europäischer Sozialfonds 
FIS Brandenburger Fachkräfteinformationssystem 
IAB Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 
IT-ArGV Verordnung über die Arbeitsgenehmigung für hoch qualifizierte ausländische 
Fachkräfte der Informations- und Kommunikationstechnologie 
IT-AV Verordnung über Aufenthaltserlaubnisse für hoch qualifizierte ausländische 
Fachkräfte der Informations- und Kommunikationstechnologie 
KMU Kleine und mittlere Unternehmen 
NELM New economies of labour migration 
PFIFF Portal für interessierte und flexible Fachkräfte 
QUBE Gemeinschaftsprojekt "Qualifikation und Beruf in der Zukunft" 
RIS Regionales Innovationssystem 
RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum der Deutschen Wirtschaft 
SOEP Sozio-ökonomisches Panel 
ThAFF Thüringer Agentur für Fachkräftegewinnung 





UFaS Unternehmer- und Fachkräfteservice Thüringen 
VSBI Verein zur sozialen und beruflichen Integration e.V. 
WFG Wirtschaftsförderungsgesellschaft Vorpommern mbH 
ZAB ZukunftsAgentur Brandenburg 
ZAV Zentrale Auslands- und Fachvermittlung 







In den letzten Jahren stellt der so genannte „Fachkräftemangel“ in der Bundesrepublik 
Deutschland immer wieder ein viel diskutiertes Thema dar. Während in Zeitungen, Ra-
dio und Fernsehen regelmäßig darüber berichtet wird1 und von der Politik entsprechen-
de Strategiepapiere verabschiedet werden2, beklagt eine wachsende Zahl an Unter-
nehmen bereits erhebliche Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen. Diese 
Gegebenheiten sind im Wesentlichen mit zwei übergeordneten Prozessen verknüpft: 
wirtschaftlicher Strukturwandel und demografischer Wandel. 
Aufgrund des Ersteren ist die Beschäftigtenzahl im verarbeitenden Gewerbe seit den 
1970er Jahren rückläufig, wohingegen sie im Dienstleistungssektor stetige Zuwächse 
erfährt. Im Rahmen dieses, auch als Tertiärisierung bezeichneten, Prozesses gelten 
Humankapital und Innovation mittlerweile als wichtigste Ressourcen wirtschaftlicher 
Entwicklung. Die Beschleunigung der Innovationszyklen führt zu einem ständigen Wan-
del der Wissensbestände und damit auch zu veränderten Qualifikationsanforderungen 
an die Mitarbeiter (Stichwort „lebenslanges Lernen“). Vermehrt wird von einer sich ent-
faltenden Wissensökonomie (knowledge economy) gesprochen. 
Parallel dazu wirkt sich auch der demografische Wandel auf die Verfügbarkeit qualifi-
zierter Arbeitskräfte aus. So resultieren die rückläufige Geburtenrate (Abnahme der Fer-
tilität) und die ansteigende Lebenserwartung (Abnahme der Mortalität) in einer 
Schrumpfung und Alterung der Gesellschaft. Dies hat auch erhebliche Konsequenzen 
für den Arbeitsmarkt: Durch die sinkende Zahl der Schulabsolventen sowie die steigen-
den Zahl der Renteneintritte ergibt sich letztlich ein deutlicher Rückgang des Erwerbs-
personenpotenzials. 
Neben zahlreichen anderen Bereichen, wirken sich diese Prozesse (Tertiärisierung, 
Alterung und Schrumpfung der Gesellschaft) vor allem auch auf die Personalpolitik der 
Unternehmen aus: Es ist zu erwarten, dass die veränderten Qualifikationsanforderun-
gen sowie die Reduktion des Erwerbspersonenpotenzials (EPP) zu einem verstärkten 
Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiter führen werden. Zwar haben manche Unterneh-
men diese Herausforderungen bereits erkannt und entsprechende Maßnahmen einge-
                                            
1 z. B. Borstel 2014; Giersberg 2013; Pinzler 2013 
2 z. B. Bundesagentur für Arbeit 2011b; Bundesministerium des Inneren 2008; Bundesministeri-
um für Arbeit und Soziales 2011 




leitet, zugleich gibt es aber auch zahlreiche (vorwiegend kleine und mittlere) Unterneh-
men, die sich dieser Herausforderungen entweder noch nicht bewusst sind oder nur 
über unzureichende Ressourcen zu deren Bewältigung verfügen. Da weniger Erwerbs-
tätige auch weniger Produktion und damit weniger Wirtschaftskraft bedeuten (Börsch-
Supan 2007, S. 48), beschäftigen sich deshalb verstärkt auch weitere Akteure (z. B. 
Industrie- und Handelskammern, Wirtschaftsförderungseinrichtungen) mit der Entwick-
lung angemessener Fachkräftesicherungsstrategien. 
In diesem Zusammenhang stellen vor allem eine erhöhte Arbeitsmarktbeteiligung be-
stimmter Gruppen (z. B. ältere Arbeitnehmer, Frauen, Hochschulabsolventen, Teilzeit-
kräfte), eine umfassende Berufsausbildung sowie der Abbau von Barrieren für die Zu-
wanderung hochqualifizierter Menschen häufig diskutierte Ansätze dar. Während die 
meisten dieser Ansätze auf Bundesebene entwickelt werden, ist die regionale Ebene 
aufgrund räumlicher Disparitäten (z. B. hinsichtlich Wirtschaftsstruktur, Bruttoinlands-
produkt, Arbeitslosenquote) von besonderem Interesse: So kann der wirtschaftliche 
Strukturwandel zwar in ganz Deutschland beobachtet werden, die Alterung und 
Schrumpfung der Bevölkerung (demografischer Wandel) stellt jedoch vor allem im östli-
chen Teil des Landes eine große Herausforderung dar. 
Aufgrund eines dramatisch veränderten regenerativen Verhaltens sowie einer beträcht-
lichen Auswanderungsrate nach 1990 wird Ostdeutschland häufig als die am stärksten 
vom demografischen Wandel betroffene Region Europas bezeichnet. Gleichwohl lassen 
sich mittlerweile auch zahlreiche positive Entwicklungen beobachten: Nachdem der 
massive Exodus vorwiegend junger, gut ausgebildeter Menschen lange Zeit ein domi-
nierendes Thema war, scheint dieser Trend mittlerweile gestoppt zu sein. Tatsächlich 
wurde in offiziellen Berichten aus dem Jahr 2013 erstmalig seit der Wiedervereinigung 
des Landes ein ausgeglichenes Wanderungssaldo zwischen Ost und West vermeldet. 
Darüber hinaus registrieren wissenschaftliche Studien auch zahlreiche Rückkehrbewe-
gungen von Menschen, die ihre Heimat einst aus wirtschaftlichen Gründen verlassen 
haben. Entsprechend der Ergebnisse sind diese Rückkehrer überdurchschnittlich gebil-
det und befinden sich häufig in der „Familiengründungsphase“. Dies macht sie zu einer 
interessanten Zielgruppe für mögliche Strategien der Fachkräftesicherung: Da eine 
Rückkehr oftmals aus sozialen Gründen erfolgt, sind sie möglicherweise bereit, das 
niedrigere Lohnniveau Ostdeutschlands zu akzeptieren und eine Beschäftigung in der 
Heimat aufzunehmen. Darüber hinaus verfügen sie nicht nur über eine hohe fachliche 
und regionale Kenntnis sondern stehen einer erneuten Abwanderung auch eher skep-
tisch gegenüber. Diese Vorteile haben auch regionalen Akteure, welche sich mit dem 
Thema „Fachkräftesicherung“ beschäftigen, erkannt und entsprechende Initiativen ent-
wickelt. 




Nach Etablierung der bundesweit ersten Rück- und Zuwanderungsinitiative in Mecklen-
burg-Vorpommern (Agentur mv4you) im Jahre 2001 wurden ähnliche Instrumente bald 
auch in den übrigen neuen Bundesländern geschaffen. Das Grundkonzept beruht dabei 
auf der Idee, ansässige Unternehmen bei der Gewinnung neuer Fachkräfte zu unter-
stützen. Hierfür werden die in der Region verfügbare Arbeitsstellen gesammelt und auf 
einer internetbasierten Stellenbörse veröffentlicht. Mit Hilfe einer offensiven Vermark-
tung wird dann der Kontakt zu potenziellen Rück- und Zuwanderern aufgebaut. Letztere 
werden jedoch nicht nur über Berufsperspektiven sondern auch über Wohnraum, Kin-
derbetreuungsmöglichkeiten und kulturelles Angebot der jeweiligen Region informiert 
und beraten. Da der Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials mittlerweile auch in den 
anderen Teilräumen Deutschlands bemerkbar ist, findet diese besondere Art des „Relo-
cation Services“ zunehmend auch in anderen Regionen Anwendung: Zu den Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen wirtschaftsstarker Bundesländer gesellen sich auch solche aus 
eher peripher gelegenen Raumeinheiten unterhalb der Landesebene: Neben dem Por-
tal „bw-jetzt.de“, welches den Standort Baden-Württemberg als attraktiven Arbeitsort für 
(junge) Fachkräfte zu vermarkten sucht (Henkel-Waidhofer 2014), findet sich beispiels-
weise auch das Format „Chance Heimat: Junge Menschen und Fachkräfte für Ober-
franken“ des Vereins „Oberfranken Offensive e.V.“ (Oberfranken Offensive e.V. 2013, 
S. 2). 
1.2 Zielsetzung der Arbeit 
Wie bereits angedeutet, handelt es sich bei der Fachkräftesicherung also um ein hoch-
aktuelles Thema, welches bei Wirtschaft, Politik und Gesellschaft auf großes Interesse 
stößt. Damit ansässige Unternehmen auch zukünftig mit einer ausreichenden Zahl qua-
lifizierter Arbeitskräfte versorgt werden können, sind bereits vielerorts entsprechende 
Netzwerke bzw. Initiativen geschaffen worden. Da die Fachkräftesicherung jedoch ein 
neues, noch weithin unstrukturiertes Handlungsfeld der Raumentwicklung darstellt, gibt 
es auch keine kodifizierten Herangehensweisen, Konzepte oder Maßnahmen. In be-
sonderem Maße trifft dies auch auf die in Ostdeutschland existierenden Rück- und Zu-
wanderungsinitiativen zu (Dienel et al. 2005, S. 74): Während in Mecklenburg-
Vorpommern schon seit 2001 eine Agentur zur „Rückholung“ abgewanderter Landes-
kinder besteht und Sachsen, Sachsen-Anhalt, Thüringen sowie Brandenburg in den 
Folgejahren mit ähnlichen Initiativen nachgezogen haben, existiert bislang noch keine 
Überblicksdarstellung zu diesen Ansätzen. Einzelne Publikationen zum Thema lassen 
sich zwar durchaus finden, bleiben aber entweder auf Kurzdarstellungen ausgewählter 
Initiativen (Reim und Düben 2010; Smoliner und Hochgerner 2014) oder ausführliche 
Beschreibungen einzelner Fälle (Ohse 2008) beschränkt. 




Die vorliegende Arbeit geht deshalb den drei Forschungsfragen nach, (1) wie sich die 
relevanten Organisationen in Ostdeutschland mit der regionalen Fachkräftesicherung 
beschäftigen, (2) welche Rolle dabei die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwande-
rern spielt und (3) wie Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher 
Regionen gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials beitragen kön-
nen. Vor diesem Hintergrund werden nicht nur die involvierten Organisationen identifi-
ziert, sondern auch deren wichtigste Aktivitäten und Zielgruppen ermittelt. Ferner wird 
untersucht, welche Kooperationsbeziehungen zwischen den verschiedenen Akteuren 
bestehen und welche Rolle dabei den Rück- und Zuwanderungsinitiativen zukommt. Die 
Arbeit liefert damit eine aktuelle Bestandsaufnahme der Strategien zur regionalen 
Fachkräftesicherung in Ostdeutschland. Sie dient nicht nur als Informationsgrundlage 
für interessierte Personenkreise und Praktiker, sondern bietet an verschiedenen Stellen 
auch Hinweise zur Verbesserung existierender Ansätze und deren Übertragbarkeit auf 
andere Regionen. 
Neben diesen praktischen Gesichtspunkten stellt die regionale Fachkräftesicherung 
aber auch aus wissenschaftlicher Sicht ein interessantes Thema dar: Nachdem die Dis-
kussion in der Regionalentwicklung lange Zeit von theoretischen Ansätze zur Steige-
rung der Innovationskraft und Wettbewerbsfähigkeit dominiert war (z. B. Cluster, Kreati-
ve Milieus, Regionale Innovationssysteme), rücken mittlerweile verstärkt Überlegungen 
zur Prävention und Bewältigung von Krisen verschiedenster Art (z. B. Naturkatastro-
phen, Wirtschaftskrisen, regionaler Strukturwandel) in den Vordergrund. Dabei kommt 
dem Resilienz-Ansatz, der die Widerstandsfähigkeit eines Systems gegenüber externen 
oder internen Störungen (Shocks, Slow-Burns) untersucht, eine zentrale Bedeutung zu. 
Dieser wurde in den 1970er Jahren zunächst in der Ökologie diskutiert und schließlich 
auf weitere Wissenschaftsdisziplinen übertragen. Spätestens mit seiner Anwendung auf 
New York City nach den Terroranschlägen vom 11. September 2001 sowie einer Analy-
se zu New Orleans nach dem Hurrikan Katrina (Savitch 2008; Vale und Campanella 
2005) hat der Resilienz-Ansatz auch Einzug in die Stadt- und Regionalforschung gehal-
ten. In diesem Zusammenhang bleibt die überwiegende Zahl der Studien bislang jedoch 
auf die sogenannte engineering-Interpretation von Resilienz beschränkt. Da diese je-
doch von einem singulären Gleichgewichtszustand der Systeme ausgeht und lediglich 
das Ausmaß der Störung sowie die Zeitspanne bis zur Rückkehr zu diesem Gleichge-
wicht untersucht, ist sie in Bezug auf den demografischen Wandel und den damit ver-
bundenen Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials nicht zielführend. Die vorliegende 
Arbeit knüpft deshalb an die (bislang noch) geringe Zahl der Studien, welche sich mit 
einer prozessualen Interpretation von Resilienz beschäftigen, an und überträgt deren im 
Zusammenhang mit altindustriellen Regionen gewonnen Erkenntnisse (z. B. Pike et al. 
2010; Lintz et al. 2012) auf solche Gebiete, die von langanhaltenden demografischen 




Veränderungen geprägt sind. Die Arbeit liefert damit weitere Einblicke in die Operatio-
nalisierung des adaptiven Resilienz-Ansatzes und zeigt bestehende Schwächen auf. 
1.3 Aufbau der Arbeit 
Die vorliegende Arbeit ist in sieben Kapitel untergliedert: In Kapitel 1 wird zunächst die 
Problemstellung, die Zielsetzung sowie der Aufbau der Arbeit vorgestellt. 
In Kapitel 2 werden dann die zentralen Begriffe der Arbeit definiert. Hierzu zählen neben 
dem Arbeitsmarkt, dem Erwerbspersonenpotenzial und dem Erwerbspersonenangebot 
auch der Arbeitskräftemangel, der Fachkräftemangel sowie die Fachkräftesicherung. Da 
die Arbeit an der Schnittstelle verschiedener Themenbereiche angesiedelt ist, führt das 
Kapitel auch in die entsprechenden Theorieansätze ein: Ausgehend von den Überle-
gungen zur Entstehung regionaler Arbeitsmärkte sowie interregionaler Migrationsbewe-
gungen werden aktuelle Konzepte der Regionalentwicklung, welche auf eine Steuerung 
dieser Prozesse abzielen, vorgestellt. Da letztere jedoch bestimmte Unzulänglichkeiten 
hinsichtlich des Untersuchungsgegenstandes aufweisen, führt das Kapitel abschließend 
in das Konzept der regionalen Resilienz ein und leitet daraus die Forschungsfragen der 
vorliegenden Arbeit ab. 
In Kapitel 3 wird dann der Forschungsablauf sowie die, zur Beantwortung der aufgewor-
fenen Fragen, eingesetzten Methoden vorgestellt. Entsprechend der durchgeführten 
Kombination zweier Forschungsstrategien wird dabei zunächst auf den quantitativen 
Teil der Arbeit eingegangen. Hier wird nicht nur das Querschnittdesign sondern auch 
die in dessen Rahmen eingesetzten Methoden (sekundärstatistische Analyse, Doku-
mentenanalyse mit angeschlossenem Sampling, schriftliche Befragung) beschrieben. 
Anschließend erfolgt eine genaue Darstellung des qualitativen Teils der Forschungsar-
beit. In diesem Zusammenhang werden das multiple Fallstudiendesign und die einge-
setzten Methoden (Experteninterviews, Dokumentenanalyse) beschrieben. 
Darauf aufbauend werden in den Kapiteln 4 bis 6 die Untersuchungsergebnisse der vor-
liegenden Arbeit präsentiert: In Kapitel 4 werden dabei zunächst die neuen Herausfor-
derungen, welche sich aufgrund des demografischen Wandels und des daraus resultie-
renden Rückgangs des Erwerbspersonenpotenzials für die regionalen Arbeitsmärkte in 
Ostdeutschland ergeben, illustriert. Nach einer Darstellung der aktuellen und zukünfti-
gen Arbeitskräftenachfrage erfolgt eine Gesamtschau der bestehenden Fachkräftesi-
cherungsmaßnahmen in diesen Regionen. Da zur Deckung künftiger Bedarfe eine Mo-
bilisierung des vorhandenen Erwerbspersonenpotenzials nicht ausreichen wird, erfährt 
die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern hier eine besondere Berücksichti-
gung. 




Daran anschließend werden in Kapitel 5 die Ergebnisse der schriftlichen Befragung re-
gionaler Arbeitsmarktakteure in Ostdeutschland präsentiert. Hier wird nicht nur deren 
Politikumfeld und institutioneller Kontext, sondern auch deren Beteiligung an der regio-
nalen Fachkräftesicherung dargestellt. Es wird gezeigt, welche Bedeutung sie dem 
Thema beimessen, mit welchen Akteuren sie kooperieren und mit welchen regionalen 
Vulnerabilitäten und Ressourcen sie sich dabei konfrontiert sehen. Außerdem werden 
auch die Berücksichtigung verschiedener Zielgruppen sowie die Zusammenarbeit mit 
ansässigen Rück- und Zuwanderungsinitiativen beschrieben. Das Kapitel endet mit ei-
ner Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse der schriftlichen Befragung. 
Diese werden in Kapitel 6 noch einmal aufgegriffen und im Rahmen dreier Fallstudien 
weiter vertieft: Neben der Agentur mv4you handelt es sich dabei auch um die Initiative 
„Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ und die Willkommens-Agentur Ucker-
mark. Basierend auf den Ergebnissen der Experteninterviews werden diese Initiativen 
zunächst beschrieben und auf ihre Kooperation mit anderen regionalen Arbeitsmarktak-
teuren hin überprüft. Dem schließt sich eine Darstellung ihres Beitrags zum Aufbau ei-
ner regionalen Anpassungskapazität gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpo-
tenzial an. 
In Kapitel 7 werden die wesentlichen Ergebnisse der Arbeit noch einmal zusammenge-
fasst und abschließend diskutiert. Darauf aufbauend werden Hinweise für die Praxis 
gegeben und verbleibende Forschungsdesiderate aufgezeigt. 




2 Theoretischer Bezugsrahmen und forschungsleitende 
Fragen 
Die vorliegende Arbeit beschäftigt sich mit dem durch den demografischen Wandel be-
dingten Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials in Ostdeutschland. Dabei wird nicht 
nur untersucht, welche Akteure die ansässigen Unternehmen bei der regionalen Fach-
kräftesicherung unterstützen, sondern auch wie sie dies tun und welche Zielgruppen sie 
dabei besonders berücksichtigen. Das besondere Forschungsinteresse der Arbeit liegt 
dabei auf der Gruppe der Rück- und Zuwanderer und den zu ihrer Anwerbung geschaf-
fenen Initiativen auf Landes- und Regionsebene. 
In diesem Zusammenhang greift die Arbeit auf die Überlegungen dreier unterschiedli-
cher Forschungsfelder zurück: Neben den Theorien zur Entstehung regionaler Arbeits-
märkte sowie zur Erklärung von Migrationsbewegungen sind dies auch verschiedene 
Ansätze zur Regionalentwicklung. Ihre wesentlichen Aussagen werden über den Ansatz 
der regionalen Resilienz in einen Analyserahmen integriert, mit dessen Hilfe die regio-
nalen Fachkräftesicherungsmaßnahmen untersucht werden können. Es wird davon 
ausgegangen, dass eine Region mit Hilfe ihrer Anpassungskapazität vorhandene Res-
sourcen mobilisieren und somit ihre Anfälligkeit gegenüber einer Störung (hier dem 
Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials) reduzieren kann. 
In diesem Kapitel erfolgt die Einordnung der Arbeit in den wissenschaftlichen Kontext 
und die Ableitung der forschungsleitenden Fragen. Dabei wird zunächst auf den Rück-
gang des Erwerbspersonenpotenzials und den viel diskutierten Fachkräftemangel ein-
gegangen, indem die wesentlichen Komponenten des Arbeitsmarktes in Deutschland 
dargestellt und die zentralen Begriffe definiert werden (Abschnitt 2.1). Anschließend 
werden die theoretischen Ansätze, welche die Entstehung regionaler Arbeitsmärkte 
(Abschnitt 2.2) sowie (interregionaler) Migrationsbewegungen (Abschnitt 2.3) zu erklä-
ren suchen, dargestellt. Von diesen Grundlagen ausgehend, werden dann theoretische 
Ansätze, die sich mit der Steuerung regionaler Prozesse beschäftigen, diskutiert. Wie 
Unterkapitel 2.4 zeigt, bleiben solche Ansätze bislang noch stark auf die Steigerung der 
Innovations- und Wettbewerbsfähigkeit fokussiert, während die Vorbeugung von und 
der Umgang mit Störungen, wie etwa dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials, 
weitestgehend ausgeklammert bleibt. Aus diesem Grund wird in Abschnitt 2.5 der An-
satz der regionalen Resilienz als Analyserahmen für die vorliegende Arbeit eingeführt, 
bevor abschließend die forschungsleitenden Fragen herausgearbeitet werden (Ab-
schnitt 2.6). 




2.1 Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials und 
Fachkräftemangel 
Für eine Untersuchung regionaler Arbeitsmärkte müssen zunächst deren wesentliche 
Komponenten dargestellt und zentrale Begriffe definiert werden. Deshalb wird in Ab-
schnitt 2.1.1 verdeutlicht, dass zu Ersteren nicht nur die von der Bevölkerung einer 
Raumeinheit angebotene Arbeitskraft (Angebotsseite) und das von den ansässigen Un-
ternehmen nachgefragte Arbeitsvolumen (Nachfrageseite), sondern auch zahlreiche 
Koordinationsmechanismen, welche in der Summe eine bestimmte Regulationsweise 
ergeben, gehören. Auf diesen Erkenntnissen aufbauend wird in Abschnitt 2.1.2 dann 
geklärt, was die amtliche Statistik unter Erwerbspersonenpotenzial versteht und wann 
von einem Arbeitskräfte- beziehungsweise Fachkräftemangel gesprochen wird. Außer-
dem erfolgt eine genauere Beschreibung des Begriffs der Fachkräftesicherung. 
2.1.1 Komponenten des Arbeitsmarktes in Deutschland 
In seiner neoklassischen Definition bezeichnet der Begriff „Arbeitsmarkt“ einen gedach-
ten, manchmal auch real existierenden Ort, an dem das Arbeitskräfteangebot (Men-
schen, die ihre Arbeitskraft anbieten) auf eine bestimmte Nachfrage (Unternehmen, die 
Arbeitskräfte kurz- oder längerfristig einstellen wollen) trifft (Fassmann und Meusburger 
1997, S. 5). Der Preis für die Arbeit stellt dabei die entscheidende Steuerungsgröße 
dar, die den Markt in eine Gleichgewichtsituation bringt: So streben bei steigenden Löh-
nen zwar mehr Menschen eine Erwerbsarbeit an, zugleich sinkt aber die Bereitschaft 
der Unternehmer, Arbeitskräfte einzustellen. Da diese Begriffsbestimmung jedoch 
Schwächen aufweist (so bleiben zum Beispiel innerbetriebliche Mobilität oder Struktur-
beschreibungen von Personen, die sich im Beschäftigungssystem befinden, ausgeblen-
det), fügt die sozialwissenschaftliche Definition der Funktion zur Anpassung von Ange-
bot und Nachfrage noch eine Verteilungsfunktion hinzu. Der Arbeitsmarkt wird dabei 
auch als zentrale Verteilungsinstanz für gesellschaftliche Chancen, Risiken, Wohlbefin-
den, gesundheitliche Belastung oder materielle Güter (Einkommen) verstanden (Fass-
mann und Meusburger 1997, S. 36). Dieses aräumliche Konzept wird mit Hilfe der Ar-
beitsmarktgeographie schließlich in ein regionales Modell überführt, bei welchem der 
Ausgleich von Angebot und Nachfrage nicht nur eine Frage der Preisbildung darstellt, 
sondern auch Möglichkeiten der Verlagerung von Arbeitsplätzen in Niedriglohngebiete 
sowie die Zu- oder Abwanderung von Arbeitskräften umfasst. 
Entsprechend den Überlegungen der Regulationstheorie (siehe Abschnitt 2.2.3) besteht 
der Arbeitsmarkt in Deutschland aus einem Akkumulationsregime, welches sich in eine 
Angebots- und eine Nachfrageseite untergliedern lässt und welches durch eine Vielzahl 
von Koordinationsmechanismen (=Regulationsweise) beeinflusst wird (Fuchs 1993, 




S. 146) (vgl. Abb. 1): Die Angebotsseite (Arbeitnehmer) konstituiert sich zunächst aus 
der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter und wird unter anderem durch Einwohnerzahl, 
natürliche Bevölkerungsbewegungen, Migration und Altersstruktur geprägt. Abhängig 
vom Erwerbspersonenpotenzial, der Erwerbsbeteiligung, den zur Verfügung stehenden 
und angebotenen Arbeitskräften (Erwerbspersonen) und einer gegebenenfalls zu mobi-
lisierenden stillen Reserve ergibt sich daraus ein bestimmtes Arbeitskräfteangebot 
(Mertens 1988). Neben Alter, Geschlecht und Bildungsverhalten gehören auch Er-
werbsfähigkeit, Pensionsgrenzen sowie räumlich differenzierende Faktoren zu den 
wichtigsten Einflussgrößen auf die Erwerbsquote. Da die Arbeitnehmer ihre Arbeitskraft 
in unterschiedlicher Quantität (Arbeitszeit) und Qualität (Ausbildungsgrad, berufliche 
Qualifikation, Motivation, Produktivität) anbieten, kumulieren diese Faktoren schließlich 
in einem bestimmten Arbeitsvolumen. Dieses kann dann durch politische Einflussnah-
me (z. B. Verordnungen über maximale Arbeitszeiten) oder die Organisation der Pro-
duktionsbedingungen (z. B. finanzielle Bewertung von Überstunden, Flexibilisierung von 
Arbeitsverhältnissen) abermals modifiziert werden (Suwala 2010, S. 45). Demgegen-
über stellt das von den Unternehmen benötigte Arbeitsvolumen die Nachfrageseite dar. 
In diesem Zusammenhang haben die drei Schlüsselgrößen Produktion, Produktivität 
(Produktionsergebnis pro Zeiteinheit) und effektive Arbeitszeit einen maßgeblichen Ein-
fluss auf das Niveau der Arbeitskräftenachfrage. Letztere drückt sich in der Zahl der 
verfügbaren Arbeitsplätze mit einer variablen Beschäftigungszeit, die gleichzeitig diver-
sen gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und räumlichen Parametern (z. B. technischer 
oder struktureller Wandel, Produktnachfrage, Innovationen, Flexibilisierung, Verteilung 
von Standorten, Spezialisierung und Konzentration von Branchen) unterliegt, aus. 
Wie Fassmann und Meusburger (1997, S. 37) betonen, lassen sich Arbeitsmärke nicht 
isoliert betrachten, sondern stehen immer in Verbindung mit anderen Arbeits- und Gü-
termärkten. Darüber hinaus werden sie von Prozessen wie dem technischen und sekt-
oralen Wandel oder der gesellschaftlichen Differenzierung überlagert (Suwala 2010, 
S. 46-47). 
Während sich ökonomische und sozialwissenschaftliche Ansätze zur Erklärung der Ent-
stehung des Arbeitsmarktes vor allem auf Marktmechanismen (Preisbildung = Lohn-
höhe) und die Allokation der Arbeitskräfte konzentrieren, geht die Arbeitsmarktgeogra-
phie noch einen Schritt weiter, indem sie dem Modell des Arbeitsmarktes eine räumli-
che (regionale) Dimension zuordnet. Entsprechend lässt sich der gesamtdeutsche Ar-
beitsmarkt als eine Aggregation von regionalen Arbeitsmärkten, die sich in Austausch-
beziehungen und Interdependenzen unterschiedlicher Intensität befinden und durch 
eine Reihe von Rahmenbedingungen (marktmäßig, politisch) wie Arbeitsnachfrage, Ar-




beitsangebot, Lohnbildungsprozess, Arbeitslosigkeit, Gesetzgebung oder Arbeitsmarkt-
politik bestimmt werden, verstehen (Suwala 2010, S. 43). 
 
Abb. 1: Modell des Arbeitsmarktes in Deutschland (Quelle: Suwala 2010, S. 45, verändert) 
2.1.2 Begriffsbestimmung: Erwerbspersonenpotenzial, 
Arbeitskräftemangel, Fachkräftemangel, Fachkräftesicherung 
Einwohnerzahl, natürliche Bevölkerungsbewegungen, Migration und Altersstruktur ha-
ben einen wesentlichen Einfluss auf die Gesamtbevölkerung einer Raumeinheit 
(Suwala 2010, S. 45). In Bezug auf den Arbeitsmarkt lässt sich letztere in Personen im 
erwerbsfähigen Alter (zwischen 15 und 65 Jahren) und Personen im nicht erwerbsfähi-
gen Alter unterteilen. Die erste Gruppe bildet dabei das Erwerbspersonenpotenzial, bei 
welchem abhängig von der Entscheidung, ob und in welchem Umfang eine Person am 
Erwerbsleben teilnimmt, zwischen ökonomisch aktiven und inaktiven Personen unter-
schieden wird (Deschermeier 2014, S. 51). Letztere Personengruppe umfasst neben 
der stillen Reserve in Maßnahmen (Teilnehmer in Umschulung, ggf. in arbeitsmarktpoli-
tischen Maßnahmen) auch die stille Reserve im engeren Sinne (entmutigte Personen 
oder Personen im Vorruhestand etc.). Während das Erwerbspersonenpotenzial somit 
eine Obergrenze für das Arbeitsangebot darstellt (Fuchs 2002, S. 79), repräsentiert das 




Erwerbspersonenangebot lediglich die ökonomisch aktiven Personen, d. h. die abhän-
gig Beschäftigten, Selbstständigen und registrierten Arbeitslosen (vgl. Abb. 2). 
 
Abb. 2: Komponenten des Arbeitsmarktes in Deutschland (Quelle: Suwala 2010, S. 46) 
Der Begriff Arbeitskräftemangel beschreibt den Zustand eines Arbeitsmarktes in wel-
chem die Zahl der benötigten Arbeitskräfte die Zahl der verfügbaren Arbeitskräfte über 
längere Zeit hinweg übersteigt. Im Gegensatz dazu zeichnet sich Fachkräftemangel 
dadurch aus dass die Qualifikationsprofile der verfügbaren Arbeitskräfte, die rein quanti-
tativ durchaus in ausreichendem Umfang vorhanden sein können, über einen längeren 
Zeitraum hinweg nicht den Anforderungsprofilen der vorhandenen Arbeitsplätze genü-
gen (Kettner 2011, S. 1). Obwohl der Fachkräftemangel momentan ein viel diskutiertes 
Thema darstellt, existiert bislang noch keine allumfassende Kennzahl zur Messung ent-
sprechender Verknappungen auf dem Arbeitsmarkt. Um die aktuelle Fachkräftesituation 
dennoch berufsfachlich und regional analysieren zu können, erstellt die Bundesagentur 
für Arbeit halbjährlich eine sogenannte Engpassanalyse. Diese basiert zwar ausschließ-
lich auf verschiedenen Statistikdaten der Behörde (z. B. gemeldete Stellen, registrierte 
Arbeitslose) und weist deshalb mehrere Ungenauigkeiten auf3, stellt zugleich aber die 
beste Datenquelle für zeitnahe und differenzierte Informationen zum Arbeitsmarktge-
schehen dar (Bundesagentur für Arbeit 2014, S. 6). 
Nach Löwer (2009, S. 126) zählt die Fachkräftesicherung zu den unternehmensinternen 
Herausforderungen des demografischen Wandels. Vor dem Hintergrund eines rückläu-
                                            
3 Zum einen geht die Bundesagentur für Arbeit davon aus, dass nur etwa jede zweite offene 
Stelle bei ihr gemeldet wird. Zum anderen konzentrieren sich die verwendeten Daten auf die 
Situation der Arbeitslosen, sodass wichtige Fachkräfteressourcen wie Studien- und Ausbil-
dungsabsolventen, Personen, die aus der Stillen Reserve in den Arbeitsmarkt zurückkehren 
oder Teilzeitkräfte, die ihre Arbeitszeit gerne ausweiten möchten, nicht erfasst sind. 




figen Erwerbspersonenpotenzials gilt es dabei, rechtzeitig Strategien zu entwickeln, mit 
denen die Arbeitskräftenachfrage der Unternehmen langfristig gesichert werden kann. 
Mögliche betriebliche Maßnahmen umfassen nicht nur die Einführung flexibler Arbeits-
zeitmodelle sowie eine verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern auch 
die Schaffung längerfristiger Beschäftigungsperspektiven oder Angebote zur Weiterqua-
lifizierung und Weiterentwicklung (Kettner 2011, S. 6-7). In Ergänzung zu diesen be-
trieblichen Ansätzen sind wirtschaftspolitische Maßnahmen nur dann angezeigt, „(…) 
wenn Engpasssituationen über längere Zeit hinweg auftreten und nicht durch Anpas-
sungsprozesse am Arbeitsmarkt beseitigt werden können“ (Kettner 2011, S. 6). Mögli-
che politische Maßnahmen umfassen neben der allgemeinen Weiterqualifizierung von 
Beschäftigten und Arbeitslosen sowie der Ausweitung der Erwerbstätigkeit von Älteren 
auch die verstärkte Zuwanderung von Fachkräften aus anderen Regionen sowie die 
Steigerung der Erwerbstätigkeit von Frauen. 
2.2 Entstehung regionaler Arbeitsmärkte 
Bevor jedoch die aktuellen Maßnahmen zur Fachkräftesicherung eingehender unter-
sucht werden können, bedarf es zunächst einer umfassenden Kenntnis darüber, wie es 
zur Herausbildung einzelner, regionaler Arbeitsmärkte kommt und durch welche Rah-
menbedingungen diese definiert sind. Verschiedene theoretische Ansätze liefern hierzu 
wichtige Impulse und werden deshalb in den folgenden Abschnitten diskutiert. Im Ein-
zelnen handelt es sich dabei um das neoklassische Grundmodell des Arbeitsmarktes 
(Abschnitt 2.2.1), die Segmentationstheorie (Abschnitt 2.2.2) sowie die regulationstheo-
retisch orientierte Regionalforschung (Abschnitt 2.2.3). Das Unterkapitel endet mit einer 
Zusammenfassung der wichtigsten Überlegungen (Abschnitt 2.2.4), welche weiter unten 
dann in den Ansatz der regionalen Resilienz integriert werden (Abschnitt 2.5). 
2.2.1 Neoklassisches Grundmodell des Arbeitsmarktes 
Das neoklassische Grundmodell des Arbeitsmarktes bildet zunächst den Ausgangs-
punkt sämtlicher theoretischer Überlegungen zur Entstehung von Arbeitsmärkten. Es 
geht von ökonomisch-rationalen und nutzenmaximierenden Akteuren aus, die in einem 
geschlossenen, homogenen System agieren (Berndt und Fuchs 2002, S. 158). Der Ar-
beitsmarkt stellt dabei einen Sonderfall des allgemeinen Marktmodells dar, in welchem 
Arbeitskräfteangebot und Arbeitsnachfrage durch einen bestimmten Preis, den soge-
nannten Gleichgewichtslohn, zum Ausgleich kommen. Da der Preis für die Arbeit also 
die entscheidende Steuerungsgröße darstellt, um den Markt in eine Gleichgewichtssitu-
ation zu bringen, führt eine Zunahme des Arbeitskräfteangebots (z. B. aufgrund von 
Zuwanderung oder des Eintritts geburtenstarker Jahrgänge) bei gleichbleibender Nach-
frage zu einer Senkung des Gleichgewichtslohns sowie einem neuen Zustand der Voll-




beschäftigung. Im Gegensatz dazu führt eine gute konjunkturelle Entwicklung zu einem 
höheren Bedarf an Arbeitskräften, sodass der Gleichgewichtslohn steigt und mehr Men-
schen von der Annahme einer Erwerbsarbeit überzeugt werden (Fassmann und Meus-
burger 1997, S. 45). 
Das neoklassische Grundmodell geht von mehreren restriktiven Prämissen aus (Preis-
flexibilität, Mobilität von Arbeit und Kapital, Substituierbarkeit der Beschäftigten, Infor-
mationen über das Marktgeschehen, Konkurrenz der Akteure) und begründet die Exis-
tenz von Arbeitslosigkeit und regionalen Disparitäten ausschließlich mit den externen 
Restriktionen des Marktmechanismus. Aufgrund dieser restriktiven Prämissen wird das 
neoklassische Modell häufig kritisiert. So wird neben der völligen Lohnelastizität bei-
spielsweise auch die Annahme eines homogenen, nationalen Arbeitsmarktes ange-
prangert. Als Konsequenz daraus sind mehrere Erweiterungen des Grundmodells ent-
wickelt worden (z. B. Keynesianische Theorie, Humankapitaltheorie, Signaling-These, 
Job-Search-Theorie, etc.). 
Trotz der offensichtlichen Schwächen stellt die allgemeine Gleichgewichtstheorie, auf 
welcher auch das vorgestellte Arbeitsmarktmodell basiert, bis heute die Grundlage der 
ökonomischen Theorie sowie vorherrschender wirtschaftspolitischer Konzepte dar 
(Abrahamsen et al. 1986, S. 19): Deutlich wird dies beispielsweise an der Realisierung 
des Binnenmarktes, dem Abbau von Handelshemmnissen und der Niederlassungsfrei-
heit von Arbeitskräften innerhalb der Europäischen Union sowie anhand der Diskussion 
um eine Deregulierung des Arbeitsmarktes in Deutschland. 
Da derartige wirtschaftspolitische Konzepte auch den Untersuchungsgegenstand der 
vorliegenden Arbeit beeinflussen, bildet das neoklassische Grundmodell hier den Aus-
gangspunkt der theoretischen Diskussion. Zugleich kann der Ansatz die differenzieren-
de Wirkung des Raums bislang jedoch nur eindimensional (Agglomeration/Nicht-
agglomeration) integrieren und greift deshalb zu kurz. Wie das Beispiel Ostdeutschland 
zeigt, ist Arbeitsmigration keinesfalls nur einseitig gerichtet und muss auch nicht 
zwangsläufig bis zur vollständigen Angleichung der Löhne zwischen zwei Raumeinhei-
ten (hier zwischen den neuen und den alten Bundesländern) andauern. 
Aufgrund dieser Schwächen, muss das neoklassische Grundmodell des Arbeitsmarktes 
für den Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit erweitert werden. Wichtige 
Impulse hierzu liefert die Segmentationstheorie, welche im folgenden Abschnitt ausführ-
lich diskutiert wird. 
2.2.2 Segmentationstheorie 
Das Bild rational handelnder Individuen, die auf einem einheitlichen Arbeitsmarkt agie-
ren, völlig ungebunden sowie räumlich mobil sind und ihren Arbeitsplatz wechseln so-




bald Einkommenserhöhungen möglich sind, wird von den Vertretern der Segmentati-
onstheorie abgelehnt. Weder Arbeitskräfte noch Arbeitsplätze werden als homogene 
Mengen, die einander gegenseitig konkurrieren und substituieren, betrachtet (Albrecht 
und Klagge 2008, S. 10). Vielmehr handelt es sich jeweils um Teilmengen des Arbeits-
marktes, für die eigene Allokationsregelungen existieren (Fassmann und Meusburger 
1997, S. 53). Diese Teilmengen werden als Teilarbeitsmärkte bezeichnet. Sie weißen 
jeweils eigene innere Strukturen auf, sind mehr oder weniger isoliert, weisen spezifische 
Anpassungsmechanismen auf und bieten differenzierte Einkommens- und Beschäfti-
gungsmöglichkeiten (Suwala 2010, S. 48). 
Die Grundidee der Segmentationstheorie hat im Laufe der Zeit mehrere Modifikationen 
erfahren, welche sich jeweils auf spezifische Beschäftigungssysteme beziehen. So wird 
etwa im dualen Modell mit seinem primären (hohe Löhne, gute Arbeitsbedingungen, 
stabile Beschäftigungsverhältnisse) und sekundären Arbeitsmarkt (Instabilität im Ar-
beitsverhältnis, schlechte Entlohnung) vor allem die Situation in den USA reflektiert 
(Doeringer und Piore 1971). Demgegenüber versucht das Modell des dreigeteilten Ar-
beitsmarktes eine Übertragung des Ansatzes auf den deutschen Sprachraum (Sengen-
berger 1987). Auch hier werden idealtypische Teilzeitarbeitsmärkte konstruiert, die sich 
sowohl institutionell als auch technologisch und ökonomisch deutlich voneinander un-
terscheiden: Neben dem Markt für unspezifische Qualifikationen (Jedermanns-
Arbeitsmarkt, z. B. Tagelöhner, keine Regeln und Institutionen vorhanden) gibt es auch 
einen strukturierten Arbeitsmarkt, welcher sowohl aus einem internen (Markt für berufs-
fachliche, betriebsspezifische Qualifikationen) als auch einem externen Segment (Markt 
für fachspezifische Qualifikationen) besteht (Albrecht und Klagge 2008, S. 10). 
Auch wenn sich derartige Arbeitsmarktsegmente anhand einer Reihe von Indikatoren 
unterschieden lassen (z. B. Zuwanderungsberechtigung, Allokationsprozesse, Karrie-
remöglichkeiten), stellen sie in der Realität nicht immer klar erkennbare Struktureinhei-
ten des Arbeitsmarktes dar. Außerdem weist die Segmentationstheorie trotz ihrer realis-
tischeren Beschreibung des Arbeitsmarktes Schwächen auf. So kann sie zwar die 
Strukturierung nationaler und betriebsinterner Arbeitsmärkte erklären, vernachlässigt 
dabei aber, ähnlich wie das neoklassische Grundmodell des Arbeitsmarktes (vgl. Ab-
schnitt 2.2.1), jeglichen Verweis auf räumliche Aspekte (Albrecht 2005, S. 85). Darüber 
hinaus beschäftigen sich beide Ansätze zwar mit der Entstehung von Arbeitsmärkten, 
halten sich hinsichtlich einer politischen Einflussnahme auf letztere jedoch weitestge-
hend zurück. Zur Erklärung der Prozesse auf (regionalen) Arbeitsmärkten erscheint 
deshalb eine Verwendung von regulationstheoretischen Ansätzen in Verbindung mit 
neoklassischen Modellen und segmentationstheoretischen Konzepten sinnvoll. Ent-
sprechende Überlegungen werden im folgenden Abschnitt dargelegt. 




2.2.3 Regulationstheoretisch orientierte Regionalforschung 
In Auseinandersetzung mit den erwähnten Unzulänglichkeiten wurde in letzter Zeit ver-
sucht, regionale Arbeitsmärkte innerhalb einer regulationstheoretisch orientierten Regi-
onalforschung zu verankern (Suwala 2010, S. 55). So hat sich im Rahmen eines „regu-
latory turn“ die Erkenntnis durchgesetzt, dass der Arbeitsmarkt einen „intrinsically local 
level of operation and regulation“ aufweist (Martin 2000, S. 456). Demnach sind sowohl 
Beschäftigung und Lohnentwicklung als auch die institutionelle und soziale Regulation 
in bedeutendem Maße lokal konstruiert (Peck 1996; Jonas 1996). 
In diesem Zusammenhang kommt es aufgrund des wirtschaftlichen und gesellschaftli-
chen Umbruchs vom Fordismus zum Postfordismus auch zu einem Wandel der Ar-
beitsmärkte. Während industrielle Massenproduktion mit hoher Arbeitsteilung, mit stabi-
len, auf Vollzeitbeschäftigung beruhenden Beschäftigungsverhältnissen sowie mit tarif-
vertraglich ausgehandelten und regelmäßig angehobenen Löhnen einst Kennzeichen 
der industriellen Beziehungen waren (Albrecht 2005, S. 70), sind aufgrund der De- und 
Reregulierungstendenzen von Arbeitsgesetzen, dem sektoralen Wandel, der Flexibili-
sierung der Erwerbstätigkeit, der gesellschaftlichen Differenzierung der Lebensstile und 
der damit verbundenen Ausdifferenzierung und Segmentierung von Arbeitsmärkten 
mittlerweile neue Koordinationsmechanismen notwendig (Suwala 2010, S. 50-51). Die-
se Mechanismen umfassen neben den klassischen Marktakteuren (Unternehmen und 
Erwerbstätige) auch staatliche und sonstige Institutionen (z. B. Bundesagentur für Ar-
beit, Tarifparteien, Arbeitgeberverbände, Gewerkschaften oder diverse Kammern), die 
auf bestimmten Grundlage (z. B. Sozialgesetzbücher, Tarifverträge, informelle Bestim-
mungen zur Arbeitsmoral und -ethik) Verhandlungsprozesse regeln (ebd.). 
Vor diesem Hintergrund versucht die regulationstheoretisch orientierte Regionalfor-
schung möglichst viele Wechselwirkungen von Faktoren zwischen unterschiedlichen 
Maßstabsebenen (international, national, regional) zu erfassen und kleinräumige Ein-
flüsse wie regionale Wirtschaftsförderungspolitik oder Programme zur Aus- und Weiter-
bildung zu analysieren (Peck 1996, S. 107). Albrecht (2005, S. 74) weist allerdings zu 
Recht darauf hin, dass dem sehr allgemein gehaltenen Konzept lokaler Arbeitsmärkte 
analytische Details fehlen und die empirische Überprüfung unbefriedigend bleibt. Ferner 
reicht die Regulationstheorie allein nicht aus, um die Struktur und Dynamik auf den Ar-
beitsmärkten zu erklären. Vielmehr bedarf es einer Verknüpfung mit den bereits darge-
stellten Erklärungsansätzen aus der Arbeitsmarkttheorie. 
2.2.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte 
Wie in den obigen Abschnitten verdeutlicht wurde, beschäftigen sich verschiedene The-
orieansätze mit der Entstehung (regionaler) Arbeitsmärkte. Neben dem neoklassischen 




Grundmodell des Arbeitsmarktes zählen dazu auch die Segmentationstheorie sowie die 
regulationstheoretisch orientierte Regionalforschung. In diesem Zusammenhang stellt 
die neoklassische Gleichgewichtstheorie zwar eine wichtige Grundlage gängiger wirt-
schaftspolitischer Konzepte dar, zugleich weist sie aber auch zahlreiche Schwächen 
auf: So lässt sich das Modell beispielsweise nur sehr eingeschränkt regionalisieren und 
eine Berücksichtigung von Teilarbeitsmärkten ist ebenfalls nicht möglich. Diese Schwä-
chen werden zum Teil zwar von der Segmentationstheorie behoben, indem sie unter-
schiedlich entwickelte Regionen sowie verschiedene Arbeitsmarktsegmente berücksich-
tigt, zugleich ergeben sich aber auch hier Unzulänglichkeiten. Vor diesem Hintergrund 
erscheinen regulationstheoretische Ansätze in Verbindung mit (neo-) klassischen Mo-
dellen und segmentationstheoretischen Konzepten als sinnvolle Basis zur Erklärung 
von Prozessen auf regionalen Arbeitsmärkten. Ein solches Vorgehen berücksichtigt, 
dass regionale und lokale Entwicklung nicht rein ökonomisch determiniert, sondern 
auch von wirtschafts- und sozialkulturellen sowie politischen Faktoren bestimmt ist, wel-
che die endogenen Potenziale und den ökonomischen Entwicklungspfad einer Region 
nachhaltig beeinflussen (Krätke et al. 1997, S. 103). Die vorliegende Arbeit greift diese 
Überlegungen auf, indem sie bei ihrer Untersuchung regionaler Strategien zur Fachkräf-
tesicherung nicht nur die klassischen Marktakteure (Unternehmen und Erwerbstätige), 
sondern auch staatliche und sonstige Organisationen (z. B. Bundesagentur für Arbeit, 
Tarifparteien, Arbeitgeberverbände, etc.) berücksichtigt. Ferner wird auch die Bedeu-
tung über- bzw. untergeordneter Koordinationsebenen (z. B. Bundesebene) anerkannt. 
Da das besondere Interesse der Arbeit darauf liegt, inwiefern Rück- und Zuwanderer als 
Zielgruppe bei der regionalen Fachkräftesicherung in Ostdeutschland berücksichtigt 
werden, erfolgt im nächsten Abschnitt eine Vorstellung gängiger Ansätze zur Erklärung 
von (Re-) Migrationsbewegungen. 
2.3 Erklärung von (interregionalen) Migrationsbewegungen 
Gegenstand der folgenden Abschnitte sind die theoretischen Ansätze zur Erklärung von 
Migrationsbewegungen. Innerhalb dieser Ansätze wird bereits auch die Rückwande-
rung, in jeweils unterschiedlichem Maße, als Unterkomponente berücksichtigt (Cassari-
no 2004, S. 2). 
Erste Überlegungen zum Thema Rückwanderung stellte Ravenstein bereits 1885 an. 
Ihm zufolge lassen sich neben der Hauptrichtung einer Migrationsbewegung auch im-
mer Wanderungen in die entgegengesetzte Richtung beobachten (sog. „counter-
currents“) (Ravenstein 1885, S. 187, 1889, S. 287). In seinen Veröffentlichungen bleibt 
jedoch unklar, ob es sich bei diesen Gegenströmungen vor allem um Rückkehrer oder 
um bloße Migrationsströme entgegen der Hauptwanderungsrichtung handelt. 




Matuschewski (2010) unterteilt die bestehenden Ansätze zur Erklärung von (Re-) Migra-
tion in drei Gruppen: Neben den ökonomischen und nichtökonomischen Migrationstheo-
rien identifiziert sie auch ein Mehrebenenkonzept der Migrationsforschung. In Anleh-
nung daran werden im folgenden Abschnitt zunächst die neoklassischen Überlegungen 
zur (Re-) Migration sowie deren wichtigste Erweiterungen skizziert (2.3.1), bevor dann 
auf die nichtökonomischen Migrationstheorien eingegangen wird (2.3.2). Dem folgt eine 
Darstellung des Mehrebenenkonzepts der (Rück-) Wanderungsforschung (Abschnitt 
2.3.3) sowie eine Zusammenfassung der wesentlichen Punkte (Abschnitt 2.2.4). 
2.3.1 Ökonomische Ansätze zur Erklärung von Migration 
Die neoklassische Denkschule, welche den ökonomischen Ansätzen zuzurechnen ist, 
beruht auf der Annahme völlig rational handelnder Individuen, die umfassend informiert 
sind und nutzenmaximierend handeln (vgl. Abschnitt 2.2.1). Dementsprechend erfolgt 
nicht nur die Koordination eines Arbeitsmarktes (Arbeitskräfteangebot und Arbeitskräf-
tenachfrage ergeben den sogenannten „Gleichgewichtslohn“), sondern auch die Mobili-
tät zwischen zwei (regionalen) Arbeitsmärkten ausschließlich über die Kosten für Arbeit. 
Im Falle zweier Regionen mit unterschiedlichem Lohnniveau setzt deshalb eine einseiti-
ge Migrationsbewegung von der Region mit dem niedrigeren in jene mit dem höheren 
Lohnniveau ein. Da die umfassend informierten Arbeitnehmer über jede offene Arbeits-
stelle Bescheid wissen und keine Mobilitätskosten anfallen, hält diese Migrationsbewe-
gung so lange an, bis sich die Lohnniveaus der beiden Raumeinheiten aneinander an-
geglichen haben. Eine Rückwanderung in die Ursprungsregion erscheint im neoklassi-
schen Ansatz nur bei entmutigten oder (ökonomisch) gescheiterten Personen denkbar 
(Cassarino 2004, S. 2). Anhand dieser Ausführungen wird nochmals deutlich, dass der 
neoklassische Ansatz mit seinen restriktiven Prämissen nur eine sehr eingeschränkte 
Erklärung der Realität bieten kann. So werden Arbeitskräfte als homogene Masse be-
trachtet, die über uneingeschränkte Mobilität verfügt und sich jederzeit an eine verän-
derte Arbeitsnachfrage anpassen kann. Da sie ausschließlich auf Preissignale reagiert, 
bleiben andere Motive, etwa soziale Bindungen oder Wohn- und Lebensbedürfnisse, 
völlig ausgeblendet (Matuschewski 2010, S. 82). Aus diesem Grund wurden auch im 
Bereich der Migrationsforschung zahlreiche Erweiterungen des Grundmodells bezie-
hungsweise auch alternative Erklärungsansätze entwickelt. 
Zu den Weiterentwicklungen des neoklassischen Migrationsansatzes zählen neben den 
Theorien zur Faktormobilität auch verschiedene Push-Pull-Modelle. Letztere basieren 
auf den Überlegungen Lee’s (1966), wonach jede Raumeinheit sowohl von Faktoren, 
die dazu beitragen Menschen in einem Gebiet zu halten bzw. anzuziehen (Pull-
Faktoren) als auch von solchen, die sie eher abstoßen (Push-Faktoren), geprägt ist. 
Hierbei wird auch betont, dass es Unterschiede zwischen den Faktoren, die ein Migrant 




mit seiner Ursprungsregion und jenen, die er mit seinem Zielgebiet assoziiert, bestehen: 
Während Personen mit den Faktoren ihrer Heimat weitestgehend vertraut sind, trifft dies 
nicht zwangsläufig auf ihre Zielregion zu: Manche Vor- und Nachteile können nur durch 
ein Leben vor Ort wahrgenommen werden, sodass Wanderungsentscheidungen nie-
mals völlig rational gefällt werden. Durch die Berücksichtigung nichtökonomischer Wan-
derungsmotive und eines unterschiedlichen Informationsstandes bei den Arbeitskräften 
können diese Erweiterungen zwar einige Defizite beseitigen. Zugleich bleiben andere 
Probleme (z. B. unterschiedliche Qualifikationsniveaus von Arbeitskräften, Integration 
regionaler, sektoraler oder qualifikationsabhängiger Teilzeitarbeitsmärkte), aber weiter-
hin bestehen. Die Segmentationstheorien aus der Arbeitsmarktforschung (vgl. Abschnitt 
2.2.2) nehmen sich dieser Mängel an, indem sie zeigen, dass aufgrund der Teilung von 
Arbeitsmärkten keine Lohnangleichung erfolgt und Migranten häufig nicht ihrem Qualifi-
kationsniveau entsprechend beschäftigt werden. Weitere ökonomische Theorien um-
fassen den Ansatz der New economies of labour migration (NELM), sowie die Neue 
Wachstumstheorie. Erstere erweitert den neoklassischen Ansatz um eine kalkulierte 
Strategie auf der Haushaltsebene. Demnach darf Emigration nicht als Entscheidung 
einer Einzelperson, sondern vielmehr eines ganzen Haushalts betrachtet werden. Die 
Abwanderung eines Familienmitglieds stellt dabei ein episodisches Ereignis dar, um 
nach Erzielung eines bestimmten Einkommens wieder in die Heimat zurückzukehren 
(Stark 1991). Die Neue Wachstumstheorie hingegen fokussiert ihre Betrachtungen auf 
die Faktoren Wissen und Humankapital. Da sich nicht-kodifiziertes personengebunde-
nes Wissen (tacit knowledge) nur schwer reproduzieren lässt, erscheint die Zuwande-
rung von Wissensträgern als positiver Beitrag zur Regionalentwicklung. 
Insgesamt bleibt festzuhalten, dass die ökonomischen Ansätze zur Erklärung von Mig-
rationsbewegungen zu kurz greifen. Sie gehen nicht nur bei der Operationalisierung der 
Auswirkungen der Wanderungen auf Regionen deterministisch vor, indem sie vorab 
definieren, was als Erfolg gewertet wird, sondern beschränken sich auch auf das forma-
le Qualifikationsniveau der Migranten, ohne deren Wissen und Erfahrungen jenseits 
formaler Bildungsabschlüsse zu berücksichtigen. Außerdem bleiben auch nichtökono-
mische Faktoren (z. B. demografische oder soziale Aspekte) völlig ausgeblendet (Matu-
schewski 2010, S. 83). 
2.3.2 Nichtökonomische Migrationstheorien 
Vor diesem Hintergrund liefern nichtökonomische Theorieansätze wichtige Impulse. Da 
diese jedoch zumeist an der Mikroebene ansetzten, sind sie nicht als Ersatz, sondern 
vielmehr als Ergänzung zu den vorangegangenen Theorien zu verstehen: So wird etwa 
von den strukturalistischen Ansätzen hervorgehoben, dass Personen auch nach ihrer 
Abwanderung in das soziale, ökonomische und politische Umfeld ihrer Heimat einge-




bunden bleiben. Über familiäre und soziale Beziehungen sowie durch Geldüberweisun-
gen oder den Transfer von Wissen und Erfahrungen sind sie über aktuelle Entwicklun-
gen informiert und erwägen bei positiven Veränderungen möglicherweise eine Rück-
kehr. Im Rahmen dieser Migrationstheorien werden auch unterschiedliche Rückkehrty-
pen identifiziert: So stellt die von Cearse (1974) entwickelte Typologie zur Charakteri-
sierung von aus den USA zurückgekehrten Italienern den Ausgangspunkt weiterer Stu-
dien dar. Der Autor geht von vier unterschiedlichen Rückwanderungstypen aus: Neben 
den „Rückwanderern aus Erfolglosigkeit“ (return of failure), die aufgrund von Schwierig-
keiten in der Anfangsphase ihrer Emigration zurückkehren, gibt es auch die „konservati-
ven Rückwanderer“ (return of conservatism). Sie haben zwar einen zufrieden stellenden 
Arbeitsplatz in der Gastregion gefunden, sparen aber große Teile ihres Verdienstes, um 
in der Heimat ein Stück Land zu kaufen oder sich selbstständig zu machen. Die „inno-
vativen Rückwanderer“ (return of innovation) hingegen messen ihren Erfolg an den Kri-
terien der Gastregion und kehren nur dann in ihre ursprüngliche Heimat zurück, wenn 
sie dort größere Möglichkeiten zur Befriedigung ihrer Bedürfnisse vermuten. Dabei sind 
sie sowohl im ökonomischen als auch im sozialen Bereich innovativ. Darüber hinaus 
finden sich auch „Rückwanderer im Rentenalter“ (return of retirement), die nach einem 
Arbeitsleben im Ausland einen friedlichen Lebensabend in der Heimat verbringen möch-
ten. 
In Ergänzung dazu verstehen die Konzepte der Transmigrationsforschung den Migrati-
onsprozess nicht als einmaliges, abgeschlossenes Ereignis, sondern gehen von einem 
häufigen Hin- und Herwandern zwischen Herkunfts- und Zielregion aus. Dabei kommt 
es zur Herausbildung einer transnationalen Identität, mit spezifischem Wissen, Erfah-
rungen und Informationen aus beiden Regionen. Darüber hinaus bilden die Migranten 
Exil- und Auslandsvereinigungen, welche die Transmigrationskonzepte als eine Orien-
tierung an der gemeinsamen Herkunft werten, während die Netzwerkkonzepte eher von 
einer Orientierung an gemeinsamen Interessen ausgehen. 
2.3.3 Mehrebenenkonzept zur (Rück-) Wanderungsforschung 
Die verschiedenen Sichtweisen und Aspekte werden schließlich in einem Mehrebenen-
konzept der Rückwanderungsforschung vereint: Cassarino (2004) verknüpft dabei die 
individuelle Ebene der Migranten mit den strukturellen Rahmenbedingungen auf der 
Meso- und Makroebene. Demnach werden sowohl die Rückwanderungsbereitschaft der 
Migranten (returnee’s preparedness) als auch deren Fähigkeit zur Mobilisierung von 
Ressourcen (resource mobilisation) von den politischen, sozialen und wirtschaftlichen 
Rahmenbedingungen in der Gast- und Herkunftsregion beeinflusst. Während die Rück-
wanderungsbereitschaft auf eine freiwillige Handlung verweist, welche die Sammlung 
ausreichender Informationen über die Situation zuhause erfordert, umfasst die Mobili-




sierung von Ressourcen sowohl Sozialkapital als auch materielle (finanzielles Kapital) 
und immaterielle Ressourcen (Kontakte, Beziehungen, Fähigkeiten, Bekanntschaften). 
Insgesamt wird argumentiert, dass die Neigung der Migranten, zu Akteuren des Wan-
dels und der Entwicklung in der Herkunftsregion zu werden, davon abhängt, inwiefern 
sie sich zuvor auf ihre Rückkehr vorbereitet haben. Im Gegensatz zu den traditionellen 
ökonomischen Ansätzen, welche die Wirkungen von Rückwanderung nach extern defi-
nierten, vermeintlich objektiven Maßstäben bewerten, geht Cassarino’s Ansatz von ei-
nem relativen Erfolgsbegriff aus: Demnach hängt die Entfaltung positiver Wirkungen ab 
„(…) von der Übereinstimmung der individuellen Erwartungen und Erfahrungen, der 
Passfähigkeit der Qualifikationen, des Wissens und der Fähigkeiten der Rückwanderer, 
dem regionalen Wissensstand und -bedarf sowie den Möglichkeiten, Rückwanderer in 
das berufliche und das soziale Umfeld zu integrieren (…)“ (Matuschewski 2010, S. 84). 
2.3.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte 
Für ein besseres Verständnis der Rück- und Zuwanderungsbewegungen einer Region 
greift die vorliegende Arbeit auf entsprechende Theorieansätze zurück. Diese lassen 
sich in zwei Gruppen untergliedern: Neben den ökonomischen Migrationstheorien gehö-
ren dazu auch die nichtökonomischen Theorieansätze. Während sich erstere vor allem 
mit der Makroebene beschäftigen (Migration als homogene Massenbewegung zwischen 
zwei Regionen) und auf sehr restriktiven Prämissen beruhen, setzen letztere auf der 
Mikroebene (einzelner Migrant, bzw. Migrantenhaushalt) an und liefern damit tiefere 
Einblicke in das Migrationsgeschehen. 
Cassarino greift sowohl die ökonomischen als auch die nichtökonomischen Überlegun-
gen auf und integriert diese in ein Mehrebenenkonzept der (Rück-) Wanderungsfor-
schung. Dabei wird die individuelle Ebene der Migranten mit den strukturellen Rahmen-
bedingungen auf der Meso- und Makroebene verknüpft. Ausgehend von der Erkenntnis, 
dass eine Rückkehr nicht nur von der Rückwanderungsbereitschaft der Migranten und 
deren Fähigkeit zur Mobilisierung von Ressourcen, sondern auch von den politischen, 
sozialen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen in der Gast- und Herkunftsregion, 
abhängt, lassen sich entsprechende Handlungsempfehlungen für die Regionalentwick-
lung ableiten. Vor diesem Hintergrund werden in der vorliegenden Arbeit sowohl die 
Faktoren, die dazu beitragen Menschen in den Regionen Ostdeutschlands zu halten 
bzw. anzuziehen (Pull-Faktoren), als auch solche, die sie eher abstoßen (Push-
Faktoren), identifiziert. Darüber hinaus werden auch individuelle (Rück-) Wanderungs-
motive dargestellt. Nur mit Hilfe dieser ganzheitlichen Betrachtungsweise lassen sich 
die Strategien zur Fachkräftesicherung auf ihre Passgenauigkeit hinsichtlich der Be-
dürfnisse von (Rück-) und Zuwanderern überprüfen. 




Im folgenden Abschnitt werden gängige Ansätze der Regionalentwicklung (Cluster, Re-
gionale Innovationssysteme) vorgestellt. Obwohl sie jeweils unterschiedliche Akzente 
setzen, betonen sie doch alle die Bedeutung von Netzwerken und Kooperationen ver-
schiedener Akteure (Unternehmen, Forschungseinrichtungen, etc.) zur Stabilisierung 
wirtschaftlicher Entwicklung (Hassink 2010, S. 46). Es wird deshalb untersucht, inwie-
fern mit ihrer Hilfe eine Einflussnahme auf die oben beschriebenen Migrationsbewe-
gungen denkbar ist, sodass dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial auf regionaler 
Ebene begegnet werden kann. 
2.4 Steigerung der Innovations- und Wettbewerbsfähigkeit in der 
Regionalentwicklung 
Angesichts der hohen Relevanz des demografischen Wandels in Ostdeutschland wird 
Fachkräftesicherung zwar nach wie vor als Aufgabe der Unternehmen angesehen, zu-
gleich werden aber auch andere regionale Akteure in diesem Bereich aktiv und schaffen 
Unterstützungsstrukturen. Zur weiteren Analyse dieser Strukturen lohnt deshalb eine 
Betrachtung von Konzepten die in der Regionalentwicklung bzw. Wirtschaftsförderung 
in letzter Zeit häufig (praktische) Anwendung finden. Aus diesem Grund wird in den fol-
genden Abschnitten zunächst das von Porter entwickelte Branchen-Cluster Konzept 
(Abschnitt 2.4.1) sowie der Ansatz zu regionalen Innovationssystemen (Abschnitt 2.4.2) 
vorgestellt. Dadurch, dass sie nicht nur die Unternehmen, sondern auch deren weiteres 
Umfeld berücksichtigen, greifen sie durchaus wichtige Punkte für den Gegenstand der 
Forschungsarbeit auf, sind zugleich aber auch sehr stark auf die Schaffung (regionaler) 
Wettbewerbsvorteile bzw. Innovationen fokussiert (vgl. Abschnitt 2.4.3). 
2.4.1 Cluster 
Der Begriff des Clusters geht auf Porter (1991) zurück und bezeichnet die räumliche 
Konzentration von miteinander verbundenen Unternehmen, spezialisierten Zulieferern 
und Dienstleistern sowie Firmen verwandter Branchen und weiteren Institutionen, die 
spezielle Aus- und Weiterbildung, Informationen sowie Forschung und technische Un-
terstützung anbieten (z. B. Universitäten, Unternehmensverbände, Berufsbildungsein-
richtungen). Innerhalb des Konzepts, dessen grafische Umsetzung auch als „Diamant“ 
bezeichnet wird, gilt das Zusammenspiel verschiedener Einflussfaktoren als Ursache für 
den internationalen Erfolg einer regional verorteten Branche: So führen auf der Produk-
tionsseite neben geeigneten Faktorausstattungen (materielle Ressourcen, Humankapi-
tal, Wissensressourcen, Kapitalressourcen, Infrastruktur) auch ergänzende Branchen 
(z. B. Zulieferer) sowie geeignete Rahmenbedingungen (Formen der Unternehmensor-
ganisation, Führung, Konkurrenz) zur Herausbildung spezieller Produktionen (Kulke 
2004, S. 116). Deren Leistungsfähigkeit wird sowohl von den Innovationen auf der Un-




ternehmensseite, als auch von den Nachfragebedingungen beeinflusst. Unternehmen 
die Teil eines Clusters sind, können verschiedentlich von diesem profitieren (Porter 
1998, S. 81 ff.): Neben einem besseren Zugang zu qualifizierten Arbeitskräften und Lie-
feranten, dem Zugang zu spezifischen Informationen, verschiedener Komplementaritä-
ten sowie Gruppendruck und erhöhte Motivation gehört dazu auch der Zugang zu öf-
fentlichen Gütern und Angeboten. In Bezug auf letztere profitieren Unternehmen etwa 
von öffentlichen Ausgaben für Ausbildungsprogramme, da sie sich die Kosten interner 
Schulungen sparen können. 
Nach Sautter (2005, S. 21) wird ein Cluster von zwei Kernelementen definiert: Neben 
einer räumlichen handelt es sich dabei auch um eine funktionale bzw. sektorale Kon-
zentration. Während die räumliche Abgrenzung des Clusters in seiner ursprünglichen 
Konzeption relativ unklar bleibt – so kann räumliche Konzentration sowohl auf der 
kommunalen als auch auf der regionalen oder nationalen Ebene angesiedelt sein (Por-
ter 1998, S. 79) – steht in den Regionalwissenschaften meistens die regionale Ebene 
im Zentrum der Betrachtung (Sautter 2005, S. 21). Die funktionale Abgrenzung eines 
Clusters hingegen erfolgt nach den Elementen bzw. Funktionen einer Wertschöpfungs-
kette. Dazu gehören alle Organisationen, die entweder direkt oder indirekt zur Herstel-
lung eines Endprodukts bzw. einer Gruppe von Endprodukten beitragen. Die Abgren-
zung einer Wertschöpfungskette anhand herkömmlicher sektoraler Branchenklassifika-
tionen erscheint jedoch nicht immer zielführend (Porter 1998, S. 79): Vor allem in den 
neuen Tätigkeits- und Wissensfeldern reichen die Elemente entsprechender Wert-
schöpfungsketten über klassische Branchengrenzen hinweg. 
Das von Porter entwickelte Cluster-Konzept findet im Bereich der regionalen Wirt-
schaftsförderung mittlerweile breite Anwendung (Dallmann und Richter 2012, S. 43). 
Dabei wird ein so genanntes Cluster- oder Netzwerkmanagement etabliert, zu dessen 
Aufgaben nicht nur die Bereitstellung unterstützender Dienstleistungsstrukturen, son-
dern auch die Etablierung vertrauensvoller Netzwerkkooperationen und -kommunikation 
sowie die Sichtbarmachung des Clusters nach außen gehört (Balderjahn 2014, S. 51). 
Auch eine Beschäftigung mit dem Thema Fachkräftesicherung ist dabei durchaus 
denkbar. 
Kritisch muss jedoch angemerkt werden, dass der Schwerpunkt des Ansatzes eindeutig 
auf der Förderung von regionalen Wettbewerbsvorteilen liegt. Entsprechend den theore-
tischen Überlegungen kommt es aufgrund der Signalwirkung eines Clusters „automa-
tisch“ zur Zuwanderung qualifizierter Arbeitskräfte. Die Herausforderung eines durch 
den demografischen Wandel bedingten Rückgangs des Erwerbspersonenpotenzials 
findet dabei keine Berücksichtigung. Darüber hinaus bleibt der Ansatz stark auf die Un-
ternehmen einer Branche fixiert und nimmt die weiteren Akteure oftmals nur als Rah-




menbedingungen hin. Etwa anders verhält es sich mit dem Konzept der Regionalen 
Innovationssysteme. Dieses wird im folgenden Abschnitt dargestellt. 
2.4.2 Regionale Innovationssysteme 
Entsprechend dem Konzept der Regionalen Innovationssysteme (RIS) sind räumliche 
Nähe und die Beziehungen zwischen verschiedenen Akteuren wichtige Voraussetzun-
gen für ein gesteigertes Innovationspotenzial. Neben den an einem Standort ansässi-
gen Unternehmen tragen demnach auch weitere Organisationen, wie etwa Forschungs-
institute, Ausbildungseinrichtungen, Behörden oder auch Kunden zur Entwicklung neuer 
Produkte bzw. Praktiken bei. Von zentraler Bedeutung ist hier jedoch die Existenz ge-
wisser Institutionen (gemeinsamer Wertvorstellungen), welche von sämtlichen Akteuren 
akzeptiert werden und als Basis jeglicher Interaktion dienen. Die Region, als räumlicher 
Bezugsrahmen, stellt hierbei eine politische Einheit dar, welche zwischen der national-
staatlichen und der kommunalen Ebene angesiedelt ist und kulturelle sowie historische 
Homogenität aufweisen kann. Im Idealfall verfügt sie außerdem über gewisse Gesetz-
gebungskompetenzen zur Beeinflussung und Unterstützung der wirtschaftlichen Ent-
wicklung (Cooke 2001, S. 953). Diese wird im Wesentlichen durch Innovationen voran-
getrieben. Nach Edquist (2005, S. 184-185) handelt es sich dabei sowohl um die Schaf-
fung neuen Wissens als auch die neue Kombination bereits bestehenden Wissens. 
Denkbar sind nicht nur die Entwicklung neuer bzw. die technische Verbesserung beste-
hender Produkte (Produktinnovation), die Umgestaltung der Herstellungsverfahren von 
Produkten (Prozessinnovation) und die veränderte Organisation von Bezug, Produktion, 
Faktorkombination oder Absatz (Organisationsinnovation), sondern auch die Entwick-
lung neuer immaterieller Arbeitsleistungen (Dienstleistungsinnovation) (Schwarz-Kocher 
2011, S. 18-21; Kinkel et al. 2004). Hinsichtlich der Innovationsgenese wird von einem 
interaktiven Modell ausgegangen, bei welchem jede Phase der Entwicklung mit den 
anderen Phasen gekoppelt ist und ein Lernprozess zwischen Forschern, Produzenten 
und Anwendern stattfindet (Revilla Diez 2010, S. 183; Thomi und Werner 2001, S. 203). 
Ein wesentlicher Vorteil des RIS-Ansatzes besteht in der expliziten Berücksichtigung 
nichtkommerzieller Organisationen und Strukturen. Diese werden beispielsweise im 
Cluster-Ansatz von Porter lediglich als Rahmenbedingung erfasst und müssen als ge-
geben hingenommen werden. Nichtsdestotrotz sieht Cooke (1998, S. 10-11) ein Regio-
nales Innovationssystem von einem Cluster gekennzeichnet, da es ihm, etwa in Form 
einer bestimmten Technologie, seinen spezifischen Charakter gibt. 
2.4.3 Zusammenfassung 
Fasst man obige Ausführungen zusammen, wird deutlich, dass der Fokus gängiger An-
sätze zur Regionalentwicklung auf einer Steigerung der Innovations- und Wettbewerbs-




fähigkeit liegt. Völlig unberücksichtigt bleibt dabei jedoch die Frage, wie Regionen auf 
(unerwartete) Herausforderungen reagieren können. Während etwa bei der clusterori-
entierten Regionalförderung die regionalen Produktionszusammenhänge und bran-
chenbezogenen Spezialisierungen über die Beziehungs- und Agglomerationsbildung 
stabilisiert und verdichtet werden sollen, bleibt die fortgesetzte Anpassungs- und Wand-
lungsfähigkeit jenseits von Gleichgewichts-Überlegungen gänzlich unberücksichtigt. 
(Fromhold-Eisebith 2012, S. 44; Chapman et al. 2004, S. 383). Nach Henry und Dawley 
treffen diese Aussagen auch auf den Rest der vorgestellten Ansätze zu: „(…) 
knowledge-based theories of economic location focus on the importance of gaining and 
using types of knowledge (…) in production to keep learning, innovating and ahead of 
your competitors” (Henry und Dawley 2011, S. 279). Obwohl endogenes Potenzial und 
gemeinsames Lernen hier wichtige Rollen spielen, können diese Ansätze keine Antwor-
ten auf die Herausforderungen, welche aus dem Rückgang des Erwerbspersonenpo-
tenzials resultieren, liefern. 
Ähnliches gilt auch hinsichtlich der Berücksichtigung extraregionaler Beziehungen: 
Nach Fromhold-Eisebith (2012, S. 44) erkennt der Clusteransatz deren Relevanz für die 
Entwicklungsfähigkeit regionaler Unternehmensballungen zwar an, bleibt bei der 
Schwerpunktsetzung jedoch sehr stark auf regionale Akteure und Beziehungen be-
schränkt. Darüber hinaus wird in der Clusterförderung auch die Bedeutung starker, for-
mal verankerter Kooperationen (vor allem entlang der Wertschöpfungskette) betont, 
welche zur Bildung lokaler branchenspezialisierter Produktionssysteme führen sollen. 
Um jedoch flexibel auf Herausforderungen reagieren zu können, scheinen lose Kopp-
lungen zwischen den verschiedenen Akteuren deutlich besser geeignet (Fromhold-
Eisebith 2012, S. 45). Aus diesem Grund kommt dem Ansatz der regionalen Resilienz 
in jüngster Zeit ein gesteigertes Interesse zu. Er wird im folgenden Kapitel eingehend 
dargestellt und schließlich für den Untersuchungsgegenstand operationalisiert. 
2.5 Integration der Theoriestränge durch den Ansatz der regionalen 
Resilienz 
Wie oben bereits angedeutet, beschäftigt sich die vorliegende Arbeit mit einem Thema, 
welches auf unterschiedliche Theoriestränge zurückgreift. Neben den Ansätzen zum 
regionalen Arbeitsmarkt umfassen diese auch Ansätze zur (Re-) Migration sowie zur 
Regionalentwicklung. Da eine reine Addition dieser Überlegungen jedoch kein stimmi-
ges Konzept ergibt, müssen die verschiedenen Ansätze in einen Gesamtrahmen inte-
griert werden. In diesem Zusammenhang erscheint vor allem der Resilienz-Ansatz ziel-
führend. Nach Brinkmann et al. (2013, S. 18) beschreibt „Resilienz“ die Fähigkeit von 




Systemen, „(…) Schocks und Störungen zu absorbieren und möglichst unbeschadet 
weiter zu existieren“. 
Dieses Kapitel setzt sich zunächst mit der Etablierung und den verschiedenen Interpre-
tationen des Resilienz-Ansatzes auseinander, bevor es sich dann auf die adaptive Resi-
lienz konzentriert und deren Operationalisierung hinsichtlich des Forschungsgegen-
stands darlegt. 
2.5.1 Der Resilienz-Begriff im Kontext verschiedener 
Wissenschaftsdisziplinen 
Der Resilienz-Begriff, dessen Verwendung sich in den letzten Jahren einer äußersten 
Beliebtheit erfreut (Janssen et al. 2006; Swanstrom 2008, S. 4), lässt sich auf die Öko-
logie zurückführen. Hier wies Holling ein einem viel zitierten Aufsatz bereits 1973 auf 
die Schwächen bestehender Theorien zur Dynamik von Populationen hin (Holling 
1973). In seiner Betrachtung von ökologischen Systemen, welche zutiefst von externen 
Veränderungen beeinflusst werden (z. B. Fichten-Tannen-Wälder in Ost-Kanada, Lach-
spopulationen in British-Columbia), rückt die Persistenz wechselseitiger Beziehungen 
gegenüber der Konstanz des Verhaltens in den Vordergrund: „Resilience determines 
the persistence of relationships within a system and is a measure of the ability of theses 
systems to absorb changes of state variables, driving variables, and parameters, and 
still persist“ (Holling 1973, S. 17). Während es sich bei der Resilienz also um eine Ei-
genschaft des Systems handelt, stellt die Persistenz beziehungsweise die Wahrschein-
lichkeit des Aussterbens das Ergebnis dar. 
Seit seiner ersten Veröffentlichung wurde Hollings Resilienz-Ansatz häufig zitiert und 
weiter ausgebaut. Darüber hinaus wurde er von verschiedenen Wissenschaftsdiszipli-
nen aufgegriffen und auf deren entsprechende Problemstellungen übertragen (vgl. 
Pendall et al. 2010 für eine Literaturübersicht): 
So wird etwa in den Ingenieurswissenschaften untersucht, inwiefern ein Material die 
Fähigkeit besitzt, nach einer Beanspruchung wieder in seinen Ursprungszustand zu-
rückzukehren. Derartige Analysen bilden nicht zuletzt für den Erdbeben- und Katastro-
phenschutz wichtige Grundlagen (Bruneau et al. 2003). Darüber hinaus werden in der 
Psychologie mit Hilfe des Resilienz-Ansatzes häufig die Verhaltensweisen und Attribute 
untersucht, welche es Menschen ermöglichen miteinander auszukommen und sozial 
erfolgreich zu sein. Außerdem ist es von Interesse, wie Individuen mit einschneidenden 
Lebensereignissen oder Traumata umgehen und dieses bewältigen (Bonanno 2004). 
Die Wirtschaftswissenschaften beschäftigen sich im Zusammenhang mit Resilienz vor 
allem mit der Frage, warum manche Personen, Firmen, Produkte oder gar Nationen 
erfolgreich sind, während andere Personen, Firmen, Produkte oder Nationen auch zu-




künftig ums Überleben kämpfen müssen (Graham und Temple 2006). Einen ähnlichen 
Zugang findet sich auch in den Politikwissenschaften. Hier wird davon ausgegangen, 
dass aus „institutional tissues“, die aus Organisationen (z. B. Verwaltungen, Gewerk-
schaften, große Firmen und Wirtschaftsförderungseinrichtungen) sowie Normen, Re-
geln und Gesetzen bestehen, sogenannte „lock-ins“ resultieren können. Letztere er-
möglichen das Fortbestehen suboptimaler institutioneller Arrangements, die notwendige 
Umstrukturierungen erschweren und politische Innovationen blockieren (Hassink 2005). 
Im Bereich der Katastrophenforschung (disaster studies) geht es schließlich vor allem 
um die Vulnerabilität von Nachbarschaften, Städten, Regionen, Menschen und Einrich-
tungen. Von zentraler Bedeutung ist hier die Wahrscheinlichkeit, dass ein katastropha-
les Ereignis (z. B. Hurrikan, Hochwasser, Tornado, Tsunami) zu systematischen Ausfäl-
len und damit verbundenen Verlusten an Leben, Eigentum und sozialen Unterstüt-
zungsstrukturen führen kann. 
Da die meisten dieser Themen einen direkten Raumbezug aufweisen, ist es nicht ver-
wunderlich, dass sich der Resilienz-Begriff in den letzten Jahren auch in der Stadt- und 
Regionalforschung etabliert hat. Hierbei sind Savitch’s (2008) Anwendung des Ansatzes 
auf New York City nach den Terroranschlägen vom 11. September 2001 sowie Vale 
und Campanella’s (2005) Analyse zur Situation von New Orleans nach dem Hurrikan 
Katrina häufig zitierte Publikationen. Tatsächlich gewinnt die Frage nach der Resilienz 
von Städten und Regionen in der Literatur in letzter Zeit zunehmend an Bedeutung: Ne-
ben dem Cambridge Journal of Regions, Economy and Society (3, 2010) widmeten vor 
kurzem auch die Zeitschrift Raumforschung und Raumordnung (Band 70, 2012) sowie 
die Informationen zur Raumentwicklung (Heft 4.2013) dem Thema jeweils eine kom-
plette Ausgabe. Während manche Wirtschaftsgeographen dem Ansatz (noch) skeptisch 
gegenüber stehen und dessen reine Übertragung aus der Ökologie kritisieren (z. B. 
Hassink 2010; Hudson 2010), liegen mittlerweile auch erste Operationalisierungsversu-
che sowie analytische Instrumentarien vor. 
Parallel zu dieser fachlichen Ausdifferenzierung haben sich auch mehrere Netzwerke 
etabliert, die sich bei ihrer Arbeit dem Thema Resilienz annehmen (Pendall et al. 2010, 
S. 71; Hassink 2010, S. 46): So beschäftigt sich etwa die Resilience Alliance, eine in-
terdisziplinäre, multi-institutionelle Forschungsgruppe, mit der Resilienz und Nachhaltig-
keit sozial-ökologischer Systeme (http://www.resalliance.org/). Ferner betreibt die Resi-
lience Solutions Group an der Arizona State University Grundlagen- und angewandte 
Forschung dazu, wie sich Individuen sowie Gemeinschaften von gesundheitlichen und 
ökonomischen Störungen erholen können (https://psychology.clas.asu.edu/lab/resi 
lience-solutions-group). Im Bereich der Stadt- und Regionalforschung sind außerdem 
das Building Resilient Regions Network an der University of California (http://brr.berke 
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ley.edu/) sowie das Stockholm Resilience Centre (http://www.stock holmresilience.org/) 
zu nennen. 
2.5.2 Unterschiedliche Interpretationen des Resilienz-Begriffs 
Die verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen haben also ganz unterschiedliche Zugän-
ge zum Resilienz-Begriff und unterschieden sich teilweise auch ganz erheblich in Bezug 
auf dessen Auslegung. Insgesamt lässt sich zwischen drei Interpretationen von Resili-
enz differenzieren: engineering, ecological und adaptive resilience (Pendall et al. 2010; 
Martin 2011) (vgl. Tab. 1). 





Fähigkeit eines Systems nach einem Schock oder einer Störung in seinen 
(angenommenen) stabilen Gleichgewichtszustand oder Konfiguration zu-
rückzukehren; Der Fokus liegt auf der Widerstandsfähigkeit gegenüber 
Schocks sowie der Stabilität nahe des Gleichgewichtszustands. 
Ecological Resilience 
(In der Ökologie) 
Ausmaß einer Störung, welches ein System absorbieren kann bevor es de-
stabilisiert wird und in einen anderen stabilen Zustand oder Konfiguration 
übergeht; Der Fokus liegt auf dem Verhalten des Systems jenseits des 
Gleichgewichtszustands. 
Adaptive Resilience 
(In der Theorie zu kom-
plexen adaptiven Syste-
men) 
Fähigkeit eines Systems, die eigene Form oder Funktion entweder voraus-
schauend oder reaktionär zu reorganisieren, um so die Auswirkungen eines 
destabilisierenden Schocks zu minimieren; Der Fokus liegt auf der Anpas-
sungskapazität des Systems. 
Bei der engineering resilience liegt der Fokus zunächst auf der Stabilität eines Systems 
in einem angenommenen Gleichgewichtszustand. Betont werden die Widerstandsfähig-
keit gegenüber einer Störung sowie die Geschwindigkeit der Rückkehr in diesen 
Gleichgewichtszustand. Entsprechende Messungen werden mit Hilfe von Indikatoren 
wie „Wasserqualität“ oder „Rückkehr bestimmter Arten“ vorgenommen (Cowell 2013, 
S. 213). Nach Berkes und Folke (2000, S. 12) handelt es sich hierbei um die herkömm-
liche, gleichgewichts-zentrierte, lineare Ursache-Wirkungs-Auffassung einer vorhersa-
genden Wissenschaft, wie sie etwa in der Ökologie, der Ökonomie und anderen Diszip-
linen Anwendung findet.
Die ecological resilience hingegen untersucht Fälle, in welchen das System durch eine 
bestimmte Störungsart von einem Gleichgewichtszustand in einen anderen bewegt 
wird. In diesem Zusammenhang bildet die Stärke beziehungsweise das Ausmaß der 
Störung, welches absorbiert werden kann bevor das System eine strukturelle Verände-
rung (andere Variablen und systemkontrollierende Prozesse) durchläuft, das wichtigste 
Maß für Resilienz (Berkes und Folke 2000, S. 12). 




Eine dritte Interpretation von Resilienz, die sogenannte adaptive resilience, leitet sich 
aus der Theorie komplexer adaptiver Systeme ab (Martin 2011, S. 14). Neuere Studien 
distanzieren sich zunehmend von den obigen Gleichgewichtsauffassungen und verla-
gern ihren Fokus von Ruhepunkten auf permanente Anpassungsprozesse (Pendall et 
al. 2007, S. 2). Unter Resilienz wird hier ein dynamisches Attribut verstanden, welches 
mit einem Prozess kontinuierlicher Entwicklung verbunden ist (Pendall et al. 2010, 
S. 76). Das Model des adaptiven Zyklus (adaptive cycle) spielt dabei eine wichtige Rolle 
(Holling und Gunderson 2002). Es beschreibt in idealtypischer Weise die Anpassung 
eines Systems an interne und externe Kräfte. Dabei bewegt sich das System im Laufe 
der Zeit durch vier Phasen, in denen es jeweils unterschiedliche Resilienz-Levels auf-
weist (vgl. Abb. 3). 
 
Abb. 3: Modell des Anpassungskreislaufs (Quelle: Pendall et al. 2007, S. 8, bearbeitet) 
In der Bewahrungs-Phase (conservation) kommt es zunächst zu einer Akkumulation 
von Ressourcen, einer Verringerung von Unsicherheiten sowie einer Erhöhung der Ste-
tigkeit. Dem schließt sich eine Phase der Freisetzung (release) an, in welcher es zu Kol-
laps und erhöhten Unsicherheiten kommt. Der Resilienz-Level ist zwar entsprechend 
niedrig, befindet sich aber allmählich wieder im Aufbau. Bei der Anpassung an diese 
Störung experimentiert und reorganisiert sich das System, es tritt in die Phase der Re-
organisation (reorganization) ein, Resilienz und Ungewissheit befinden sich nun auf 
dem höchsten Level. In der Verwertungs-Phase (exploitation) werden die innovativen 
Ideen schließlich in praktische Anwendungen transformiert, die Resilienz geht allmäh-




lich wieder zurück. Der Zyklus beginnt erneut, wenn diese praktischen Anwendungen 
gereift sind und das System von Rigidität gekennzeichnet ist (Cowell 2013, S. 213). 
Im Modell des Anpassungskreislaufs kommt auch der Multiskalarität eine zentrale Be-
deutung zu: Wie Holling et al. (2002) betonen, sind mehrere solcher Kreisläufe über 
verschiedene hierarchische Ebenen miteinander verbunden und beeinflussen sich ge-
genseitig. Während kleinere, schneller zirkulierende Systeme auf größere, langsamer 
zirkulierende Systeme einwirken, geschieht dies gleichzeitig auch in umgekehrter Rei-
henfolge. Über eine „Revolte“-Funktion können kleinere Systeme dabei Veränderungen 
auslösen, die sich in Zeiten geringer Resilienz auch auf größere Systeme auswirken. 
Umgekehrt können größere Systeme solche schnell ablaufenden Revolten manchmal 
mit Hilfe einer „Erinnerungsfunktion“ abmildern. Es bleibt festzuhalten, dass das Modell 
des adaptiven Zyklus keine Aussagen darüber ermöglicht, ob ein System resilient ist 
oder nicht. Vielmehr lassen sich durch die Veränderung und Anpassung des Systems 
ständig variierenden Resilienz-Levels beobachten (Pendall et al. 2010, S. 77). 
Neben diesen drei unterschiedlichen Interpretationen von Resilienz finden sich in der 
Literatur auch zwei unterschiedliche Auffassungen zum Begriff der Störung (distur-
bance) (Pendall et al. 2007, S. 13 ff.). Demnach kann sich ein System entweder mit ei-
nem plötzlich auftretenden, zeitlich begrenzten Schock (shock) oder einer chronischen 
Störung (Slow-Burn) konfrontiert sehen. Während es sich bei Ersteren vor allem um 
Katastrophen (z. B. Hurrikan Katrina, Tsunami in Fukushima, Ebola-Epidemie in West-
afrika) und ökonomische Ereignisse (z. B. Werksschließung in einer monostrukturierten 
Stadt, Schließung militärischer Standorte, Finanz- und Wirtschaftskrise ab 2008) han-
delt, geht es bei Letzteren eher um langanhaltende Prozesse wie Deindustrialisierung, 
Zersiedelung der Landschaft, anhaltendes Bevölkerungswachstum oder globaler Kli-
mawandel. 
Anders als zeitlich begrenzte Schocks haben Slow-Burns auch eine Tendenz dazu, die 
regionale Einheit zu zersetzen. Pendall et al. (2007, S. 14) führen dies auf drei Gründe 
zurück: (1) Slow-Burns können die Spaltung von Raumeinheiten weiter vertiefen, indem 
es bei einer veränderten Ressourcenzuteilung zu Gewinnern und Verlierern kommt. (2) 
Sie können dazu führen, dass diejenigen Akteure, die aufgrund eingeschränkter Res-
sourcen auf dem heimischen Markt nicht mehr bestehen können, die Region verlassen. 
(3) Zunehmende Veränderungen hinsichtlich des institutionellen Gefüges von Organisa-
tionen und Praktiken können die politischen und sozialen Machtverhältnisse stören. Ne-
ben anderen intraregionalen Spannungslinien drohen deshalb Konflikte zwischen den 
Generationen, Ethnien, politischen Gruppierungen und Standorten. 
Abb. 4 fasst die unterschiedlichen Interpretationen von Resilienz und Störung noch 
einmal zusammen und liefert einen Überblick über die Hinweise auf Resilienz. 





Abb. 4: Hinweis auf Resilienz in Abhängigkeit von Störungsart und Resilienz-Interpretation 
(Quelle: Pendall et al. 2010, S. 81) 
2.5.3 Resilienz regionaler Arbeitsmärkte 
Obwohl der Resilienz-Begriff mittlerweile also auch in der Stadt- und Regionalforschung 
fest etabliert ist, bleibt dessen Anwendung auf den Themenkomplex „regionaler Ar-
beitsmarkt – demografischer Wandel – Fachkräftesicherung“ bislang noch sehr be-
schränkt. (Chapple und Lester 2010, S. 86). Den wenigen hierzu existierenden Studien 
(Chapple und Lester 2007; Chapple und Lester 2010; Martin 2011; Jakubowski et al. 
2013) gelingt zwar eine Identifikation der Faktoren, welche zur Resilienz eines regiona-
len Arbeitsmarktes beitragen können. Unklar bleibt jedoch, welche Akteure diese Fakto-
ren wie beeinflussen können: 
So untersuchen beispielsweise Chapple und Lester (2007; 2010) anhand quantitativer 
Daten (v. a. zur Wirtschaftsleistung und der demografischen Entwicklung), inwiefern es 
regionalen Arbeitsmärkten in den USA gelingt, eine anhaltende wirtschaftliche Umstruk-
turierung zu bewerkstelligen. In ihrem normativen Verständnis gilt ein regionaler Ar-
beitsmarkt dann als resilient, wenn es auch in Zeiten des ökonomischen Wandels ge-




lingt, das Pro-Kopf Einkommen der Arbeiterschaft zu erhöhen und eine mittlere Ein-
kommensgruppe zu erhalten. Neben der Kartierung von Regionen mit unterschiedlichen 
Entwicklungspfaden (florierend, transformativ, schwankend oder stagnierend) liefern die 
Autoren auch eine Übersicht zu den entsprechenden Einflussfaktoren. Zur Förderung 
ihrer wirtschaftlichen Resilienz wird schwächeren Regionen schließlich eine verstärkte 
Investition in das Bildungs- und Qualifikationsniveau der Bevölkerung empfohlen. Stär-
kere Regionen sollten nach Auffassung der Autoren hingegen vor allem auf Zuwande-
rung und Arbeitsplätze im verarbeitenden Gewerbe setzen. Obwohl Chapple und Lester 
damit also eine Anwendung des Resilienz-Begriffs auf regionale Arbeitsmärkte gelingt, 
weist ihre Studien dennoch Unzulänglichkeiten auf: Durch eine Konzentration auf engi-
neering und ecological resilience wird die dritte Interpretation des Resilienz-Begriffs 
(adaptive resilience) völlig vernachlässigt. Darüber hinaus Identifizieren die Autoren 
zwar Faktoren, welche möglicherweise einen Einfluss auf die wirtschaftliche Resilienz 
einer Region haben, treffen allerdings keine Aussagen darüber, wie diese Faktoren mo-
difiziert werden könnten. 
Ähnlich verhält es sich mit der Studie von Jakubowski et al. (2013). Anhand der Statistik 
zur sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung wird hier die Resilienz regionaler Ar-
beitsmärkte gegenüber rezessiven Schocks untersucht. Dabei werden die westdeut-
schen Arbeitsmarktregionen zunächst entsprechend ihrer Beschäftigungsentwicklung 
angesichts verschiedener rezessiver Schocks (2. Ölkrise, Rezession nach dem Ein-
heitsboom, Platzen der Dotcom-Blase und Weltfinanzkrise) in Regionen mit höherer 
beziehungsweise geringerer Sensitivität unterteilt. Im Rahmen einer regional differen-
zierten Analyse identifizieren die Autoren dann vier unterschiedliche Typen von Resis-
tenz (Resistente Regionen; Regionen mit durchschnittlicher Resistenz; Regionen mit 
geringer Resistenz in der Rezession 2008/2009; Regionen mit durchgängig geringer 
Resistenz). Außerdem wird auch die Fähigkeit zur Erholung von rezessiven Schocks 
(Intensität und Dauer) betrachtet. Jakubowski et al. identifizieren zwar mögliche Be-
stimmungsgründe für die unterschiedlichen Entwicklungspfade der Regionen, halten 
sich hinsichtlich einer denkbaren Einflussnahme aber zurück. Des Weiteren konzentriert 
sich die Untersuchung auf die engineering-Interpretation von Resilienz und bleibt auf 
den westdeutschen Raum begrenzt. 
Während sich die Aufsätze von Chapple und Lester (2007; 2010) sowie Jakubowski 
et al. (2013) also beide mit der Resilienz regionaler Arbeitsmärkte beschäftigen, stehen 
wirtschaftliche Umstrukturierungen und deren Auswirkung auf die regionale Beschäfti-
gung im Fokus ihrer Betrachtungen. Völlig unberücksichtigt bleiben bislang jedoch der 
demografische Wandel und dessen Einfluss auf das Erwerbspersonenpotenzial. In ih-
rem Fazit deuten Jakubowski et al. (2013, S. 369) zwar an, dass es infolge einer 




schrumpfenden Erwerbspersonenbevölkerung zu einem Mangel an qualifizierten Fach-
kräften kommt, und auch dies Fragen nach der Resilienz deutscher Regionen aufwerfen 
wird, eine tiefergehende Untersuchung steht bislang jedoch noch aus. 
Dies liegt unter anderem auch darin begründet, dass bei der Beschäftigung mit dem 
demografischen Wandel und dem daraus resultierenden Rückgang des Erwerbsperso-
nenpotenzials eine andere Interpretation von Resilienz notwendig ist: Wie Pendall et al. 
(2007, S. 13) betonen, muss bei der Übertragung des Ansatzes auf die Regionalfor-
schung zunächst geklärt werden, ob es sich bei einer Region um ein Gleichgewichts-
system handelt, und wenn dies so ist, ob sie einzelne oder mehrere Gleichgewichte 
aufweist. Eine Beantwortung dieser Frage hängt nach Auffassung der Autoren ganz 
wesentlich von den regionalen Phänomenen ab, welche untersucht werden (ebd.). Vor 
diesem Hintergrund ist darauf hinzuweisen, dass der demografische Wandel erhebliche 
Auswirkungen auf die Bundesrepublik Deutschland im Allgemeinen sowie kleinere 
Raumeinheiten im Besonderen hat. Obwohl sich Wissenschaft und Politik schon seit 
längerem mit diesem Thema beschäftigen, sind zahlreiche Regionen weiterhin von ei-
ner Schrumpfung und Alterung ihrer Bevölkerung gekennzeichnet. Tatsächlich erscheint 
es äußerst fragwürdig, ob dieser Prozess überhaupt aufgehalten werden kann und ob 
eine Rückkehr zu einem „Gleichgewichtszustand“ möglich ist. Vor diesem Hintergrund 
betont Cowell (2013, S. 213): „When regional actors develop a response to a long-term 
shock (...), they are not looking to achieve (or maintain) a new equilibrium, nor are they 
looking to simply ‚bounce back’ to their pre-challenge state (...)“. 
Aus diesem Grund beschäftigt sich die vorliegende Arbeit mit der dritten Interpretation 
von Resilienz, der so genannten adaptiven Resilienz (adaptive resilience). Diese wird 
im folgenden Abschnitt noch einmal ausführlich diskutiert und für den Untersuchungs-
gegenstand der vorliegenden Arbeit operationalisiert. 
2.5.4 Operationalisierung des Resilienz-Ansatzes 
Wie bereits weiter oben angedeutet, gehen neuere Resilienz-Studien über das Gleich-
gewichtsverständnis hinaus indem sie sich weniger mit den Ruhepunkten eines Sys-
tems als vielmehr mit dessen Anpassungsprozessen beschäftigen (Pendall et al. 2007, 
S. 2). Eine solche Interpretation von Resilienz, welche auch als adaptive resilience be-
zeichnet wird, beschreibt die Fähigkeit eines Systems, die eigene Form oder Funktion 
entweder vorausschauend oder reaktionär zu reorganisieren, um so die Auswirkungen 
eines destabilisierenden Schocks zu minimieren (Martin 2011, S. 6). 
In diesem Zusammenhang werden einzelne Regionen häufig als komplexe adaptive 
Systeme verstanden (Cowell 2013, S. 213). Statt dem bloßen Streben nach einer Rück-
kehr zur Normalität oder einer Wiederaufnahme ursprünglicher Verhaltensweisen, be-




sitzt ein solches System die Fähigkeit zur Veränderung oder Anpassung an eine Belas-
tung. Resilienz bezieht sich hier nicht auf einen Gleichgewichtszustand, eine Rückkehr 
zum „Normalen“ oder gar auf ein resilientes Ergebnis. Vielmehr handelt es sich um ein 
dynamisches Attribut welches mit einem Prozess kontinuierlicher Entwicklung verbun-
den ist (Pendall et al. 2010, S. 76). 
Adaptive Resilienz wird häufig anhand eines vierphasigen Anpassungskreislaufs, in 
dessen Verlauf sich ein System an interne und externe Herausforderungen anpasst, 
beschrieben (Holling und Gunderson 2002) (siehe oben). Diese Herangehensweise 
wird von Maguire und Cartwright (2008, S. 10) noch weiter spezifiziert, indem sie beto-
nen, dass die Resilienz eines Systems von dessen Vulnerabilitäten (vulnerabilities) und 
Ressourcen (resources) sowie dessen Anpassungskapazität (adaptive capacity) beein-
flusst wird. Bei den Vulnerabilitäten handelt es sich zunächst um diejenigen Komponen-
ten des Systems, welche die Möglichkeit der Anpassung an eine destabilisierende Stö-
rung mindern und die Situation möglicherweise noch verschlechtern. Dagegen handelt 
es sich bei den Ressourcen um die „Stärken“ und „Fähigkeiten“ eines Systems, welches 
es dazu befähigen, die eigenen Vulnerabilitäten zu reduzieren und aktiv mit Verände-
rungen umzugehen (Maguire und Cartwright 2008, S. 10). Während die Anpassungska-
pazität in ökologischen Systemen eng mit der genetischen und biologischen Vielfalt so-
wie mit der Heterogenität der Landschaftselemente verbunden ist, wird in regionalwirt-
schaftlichen Zusammenhängen oftmals eine möglichst vielfältige Branchen- und Unter-
nehmensstruktur, Selbstorganisation sowie die Existenz von lernenden Institutionen und 
Netzwerken betont (Jakubowski et al. 2013, S. 354; Maguire und Cartwright 2008, S. 8; 
Bristow und Healy 2014). Im Rahmen des adaptiven Resilienz-Ansatzes zählen die 
Vulnerabilitäten und Ressourcen sowie die Anpassungskapazität zu den internen Kom-
ponenten eines Systems. Da es aufgrund der Multiskalarität jedoch zur Interaktion mit 
anderen Systemen kommt, heben Maguire und Cartwright (2008, S. 11) auch die Be-
deutung externer Prozesse hervor. Demnach haben auch das weitere politische, wirt-
schaftliche und gesellschaftliche Umfeld einen Einfluss auf den systemischen Umgang 
mit Veränderungen. 
Bei der Anwendung dieses analytischen Rahmens auf das Thema der regionalen Fach-
kräftesicherung gilt es zunächst, die spezifischen Vulnerabilitäten ostdeutscher Regio-
nen hinsichtlich des rückläufigen Erwerbspersonenpotenzials zu identifizieren: Sie stel-
len die Komponenten der Systeme dar, welche eine Anpassung an die „Störung“ (chro-
nischer Slow-Burn) erschweren und die Situation möglicherweise noch verschlechtern. 
Parallel dazu bedarf es aber auch einer Identifikation der Stärken und Fähigkeiten (zu-
sammengefasst als „Ressourcen“), welche die Regionen zur Überwindung der Vulnera-
bilitäten sowie zum aktiven Umgang mit Veränderungen befähigen. 




Da die Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbsperso-
nenpotenzial allerdings nicht nur von deren Vulnerabilitäten und Ressourcen, sondern 
auch von deren Anpassungskapazität beeinflusst wird, müssen in einem weiteren 
Schritt auch die möglichen Indikatoren zur Messung letzterer herausgearbeitet werden. 
Ferner bedarf es einer Berücksichtigung der externen Prozesse: Da sich die einzelnen 
Regionen nicht völlig isoliert an das rückläufige Erwerbspersonenpotenzial anpassen, 
spielt hier auch das weitere politische, wirtschaftliche und gesellschaftliche Umfeld eine 
Rolle (vgl. Abb. 5). 
Entsprechend dieser Darstellungen baut die vorliegende Arbeit auf den Überlegungen 
von Hill et al. (2008, S. 9-10) auf, indem sie nicht nur die öffentlichen Maßnahmen auf 
den verschiedenen Ebenen (lokal, regional und landesweit) sondern auch die Aktivitä-
ten der öffentlich-privaten Zusammenarbeit und des privaten Sektors als eine mögliche 
Erklärung für regionale Resilienz sieht. 
 
Abb. 5: Adaptive Resilienz (Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Maguire und Cart-
wright 2008, S. 10) 
2.6 Forschungsleitende Fragen 
Auf Basis der theoretischen Grundlagen werden im Rahmen der vorliegenden Arbeit 
folgende zentrale Fragestellungen untersucht: 
Forschungsfrage 1: 
Wie beschäftigen sich die relevanten Organisationen in Ostdeutschland mit der regiona-
len Fachkräftesicherung? 
Für die Beantwortung dieser Forschungsfrage ist zunächst eine umfassende Darstel-
lung der demografischen Entwicklung Ostdeutschlands notwendig. Neben der Alterung 
und Schrumpfung der Bevölkerung sind dabei auch die anhaltenden Migrationsbewe-
gungen besonders zu berücksichtigen. Es wird untersucht, wie eine ansteigende Zahl 




von Renteneintritten bei einer gleichzeitig rückläufigen Zahl von Berufseinsteigern zu 
einem reduzierten Erwerbspersonenpotenzial führt. 
Diesen Entwicklungen können mit einer Vielzahl von Strategien begegnet werden. So 
lässt sich das Arbeitsangebot von staatlicher Seite etwa mithilfe von Familien-, Sozial-, 
oder Einwanderungspolitik beeinflussen. Darüber hinaus können von betrieblicher Seite 
zum Beispiel auch flexiblere Arbeitszeitmodelle eingeführt, eine verbesserte Vereinbar-
keit von Familie und Beruf angestrebt oder längerfristige Beschäftigungsperspektiven 
geschaffen werden (Abschnitt 2.1.2). Auf regionaler Ebene erscheint vor allem auch die 
Berücksichtigung zielgruppenspezifischer Bedarfe sinnvoll. 
Entsprechend den Überlegungen der regulationstheoretisch orientierten Regionalfor-
schung werden regionale Arbeitsmärkte durch eine Vielzahl von Koordinationsmecha-
nismen beeinflusst (Abschnitt 2.2.3). Dabei spielen sowohl die klassischen Marktakteu-
re (Unternehmen und Erwerbstätige) als auch staatliche und sonstige Organisationen 
(z. B. Bundesagentur für Arbeit, Tarifparteien, Arbeitgeberverbände, Gewerkschaften 
oder diverse Kammern) eine wichtige Rolle. Vor diesem Hintergrund liefert die vorlie-
gende Arbeit nicht nur einen Überblick über bestehende Ansätze zur Fachkräftesiche-
rung, sondern untersucht auch, welche Organisationen sich mit diesem Thema beschäf-
tigen und inwiefern sie die ansässigen Unternehmen bei deren langfristigen Arbeitskräf-
tesicherung unterstützen. 
Forschungsfrage 2: 
Welche Rolle spielt dabei die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern? 
Bei der regionalen Fachkräftesicherung in Ostdeutschland sind nicht nur Strategien zur 
Berufsorientierung für (Hoch-) Schulabsolventen, die Weiterqualifizierung älterer Berufs-
tätiger oder die Reintegration von Arbeitslosen, sondern auch Strategien zur gezielten 
Anwerbung von Rück- und Zuwanderern denkbar. Aus diesem Grund untersucht die 
vorliegende Arbeit, inwiefern die zuvor identifizierten Organisationen bei ihren Aktivitä-
ten zur Fachkräftesicherung verschiedene Zielgruppen berücksichtigen und welche be-
sondere Rolle dabei die Gruppe der Rück- und Zuwanderer spielt. Unter Rückgriff auf 
das Mehrebenenkonzept von Cassarino (Abschnitt 2.3.3) werden dabei nicht nur die 
strukturellen Rahmenbedingungen auf der Meso- und Makroebene, sondern auch die 
individuelle Ebene der Migranten berücksichtigt. Darüber hinaus werden mithilfe des 
vorgestellten Resilienz-Ansatzes (Abschnitt 2.5.4) die Faktoren identifiziert, die von den 
relevanten Organisationen als besondere Vulnerabilitäten bzw. Ressourcen ihrer Regi-
on angesehen werden. 
  





Wie können Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher Regionen 
gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials beitragen? 
Auf den Ergebnissen der Forschungsfragen 1 und 2 aufbauend wird im letzten Teil der 
Arbeit untersucht, wie bestehende Rück- und Zuwanderungsinitiativen (z. B. Agentur 
mv4you, Thüringer Agentur für Fachkräftegewinnung (ThAFF)) zur Mobilisierung regio-
naler Ressourcen beitragen und so auch den Abbau bestehender Vulnerabilitäten ge-
genüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial unterstützen. Dabei ist es von 
besonderem Interesse, wie diese Initiativen mit weiteren Organisationen zusammenar-
beiten und so zum Aufbau einer regionalen Anpassungskapazität beitragen. In diesem 
Zusammenhang wird versucht ausgewählte Regionen im Modell des Anpassungskreis-
laufs (Abschnitt 2.5.2) zu verorten und mit Hilfe des adaptiven Resilienz-Ansatzes ein-
gehender zu untersuchen. 
Im nachfolgenden Kapitel wird die empirische Vorgehensweise zur Beantwortung der 
drei Forschungsfragen erläutert, bevor in den Kapiteln 4, 5 und 6 die einzelnen Ergeb-
nisse zur regionalen Fachkräftesicherung durch die gezielte Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern präsentiert werden. 




3 Forschungsstrategie und methodische Vorgehensweise 
Nachdem im vorigen Kapitel der theoretische Bezugsrahmen sowie die forschungslei-
tenden Fragen der Arbeit präsentiert wurden, erfolgt in den nächsten Abschnitten eine 
genaue Darstellung der methodischen Vorgehensweise. 
In Abschnitt 3.1 wird zunächst dargelegt, wie durch die Kombination zweier For-
schungsstrategien ein umfassenderes Verständnis des Untersuchungsgegenstandes 
erzielt werden kann. Daraufhin wird in Abschnitt 3.2 das Querschnittdesign, welches im 
Rahmen des quantitativ orientierten Forschungsteils dieser Arbeit Anwendung findet, 
beschrieben. Dabei wird sowohl auf die Abgrenzung des Untersuchungsgebiets (Ab-
schnitt 3.2.1), als auch auf die verwendeten Methoden näher eingegangen. Im Einzel-
nen handelt es sich dabei um eine sekundärstatistische Analyse (Abschnitt 3.2.2), eine 
Dokumentenanalyse mit angeschlossenem Sampling (Abschnitt 3.2.3) sowie eine 
schriftliche Befragung (Abschnitt 3.2.4). 
Daran anschließend wird in Abschnitt 3.3 eine detaillierte Beschreibung des multiplen 
Fallstudiendesigns, welches im qualitativen Teil der Untersuchung Anwendung findet, 
geliefert. Hierbei werden zunächst die Kriterien der Fallauswahl diskutiert (Abschnitt 
3.3.1), bevor dann das Experteninterview (Abschnitt 3.3.2) und die Dokumentenanalyse 
(Abschnitt 3.3.3) als eingesetzte Methoden vorgestellt werden. 
Das Kapitel schließt mit einer kritischen Reflexion der verwendeten Forschungsmetho-
den (Abschnitt 3.4). 
3.1 Forschungsstrategie 
Die Forschungsstrategie beschreibt eine allgemeine Orientierung bei der Durchführung 
einer sozialwissenschaftlichen Arbeit (Bryman 2008, S. 22). In diesem Zusammenhang 
lassen sich anhand ihres jeweiligen Grundverständnisses zwei unterschiedliche Heran-
gehensweisen identifizieren: So folgt die quantitative Forschungsstrategie zunächst 
dem deduktiven Ansatz und ist auf eine empirische Überprüfung bestehender Theorien 
ausgelegt. Ihre epistemologische Orientierung basiert auf dem naturwissenschaftlichen 
Modell (insbesondere dem Positivismus) und ihre ontologische Orientierung entspricht 
dem Objektivismus. Demgegenüber folgt die qualitative Forschungsstrategie einem in-
duktiven Ansatz, bei welchem die Aufstellung neuer Theorien im Vordergrund steht. Da 
die Art und Weise, wie Individuen ihre soziale Umwelt interpretieren hier im Zentrum 
des Forschungsinteresses steht (interpretativ-verstehende Wissenschaft), werden die 
Praktiken und Normen des naturwissenschaftlichen Modells abgelehnt. Die ontologi-
sche Orientierung dieser Forschungsstrategie folgt einem konstruktivistischen Weltbild. 




Soziale Wirklichkeit wird demnach durch Handlungs- und Kommunikationsprozesse 
sowie deren Interpretationen konstruiert (Reuber 2007, S. 156). 
Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wird zur Beantwortung der abgeleiteten 
Forschungsfragen eine quantitative mit einer qualitativen Forschungsstrategie kombi-
niert (vgl. Abb. 6). 
 
Abb. 6: Forschungsdesign der Arbeit (Quelle: Eigene Darstellung) 
Dieses Vorgehen, welches auch als mixed methods research bezeichnet wird (Bryman 
2008, S. 23), hat den Vorteil, dass damit ein umfassenderes Verständnis von einem 
Thema erreicht werden kann. Auch wenn in der Diskussion über die Vereinbarkeit der 
beiden Forschungsstrategien häufig die Inkompatibilität ihrer jeweiligen epistemologi-
schen Grundsätze betont wird, sind die Stärken eines solchen Vorgehens bezüglich der 
Datensammlungs- und -analysetechniken nicht von der Hand zu weisen (Bryman 2008, 
S. 606). Tatsächlich lässt sich eine Vielzahl von Beweggründen für die Kombination 
quantitativer und qualitativer Forschungsstrategien identifizieren (Bryman 2008, S. 610-
623). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit spielen neben der Triangulation und der Voll-
ständigkeit vor allem auch das Sampling eine Rolle: So werden nicht nur Ergebnisse, 
welche mit Hilfe der einen Forschungsstrategie gewonnen werden durch die Erkennt-
nisse, welche mit Hilfe der anderen Forschungsstrategie erzielt werden, überprüft (Tri-
angulation). Vielmehr können durch eine Kombination von quantitativen und qualitativen 
Forschungsmethoden auch die abgeleiteten Forschungsfragen umfassender beantwor-
tet und mögliche Erkenntnislücken gefüllt werden (Vollständigkeit). Darüber hinaus dient 
der quantitative Forschungsteil auch als Vorbereitung des qualitativen Forschungsteils, 




indem der eingesetzte Fragebogen zur zielgerichteten Auswahl von Experten für die 
nachfolgenden Interviews herangezogen wird (Sampling). 
Während sich die Forschungsstrategie nur mit der allgemeinen Orientierung einer sozi-
alwissenschaftlichen Arbeit befasst, liefert das Forschungsdesign bereits einen konkre-
ten Rahmen zur Sammlung und Analyse der benötigten Daten. Insgesamt lassen sich 
fünf Forschungsdesigns unterscheiden (Bryman 2008, S. 35-61): Neben dem Experi-
ment-, dem Querschnitt- und dem Längsschnittdesign gehören dazu auch das Fallstu-
diendesign sowie das komparative Design. Für die vorliegende Arbeit wird im Rahmen 
des quantitativen Forschungsteils zunächst ein Querschnittdesign angewendet (Kapitel 
3.2), bevor zur Bearbeitung des qualitativen Teils dann ein multiples Fallstudiendesign 
zum Einsatz kommt (Kapitel 3.3). 
3.2 Querschnittdesign 
Durch die Anwendung eines Querschnittdesigns werden zunächst Antworten auf die 
Forschungsfragen gesucht, (1) wie sich die relevanten Organisationen in Ostdeutsch-
land mit der regionalen Fachkräftesicherung beschäftigen und (2) welche Rolle dabei 
die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern spielt. Entsprechend der Definition 
des Querschnittdesigns werden dabei Informationen über mehrere Fälle (Regionen) zu 
einem bestimmten Zeitpunkt gesammelt. Der daraus resultierende quantitative Daten-
satz, welcher deutlich mehr als zwei Variablen umfasst, wird dann auf Muster von Ge-
meinsamkeiten hin überprüft (Bryman 2008, S. 44). Damit ermöglicht das Design einen 
verhältnismäßig breiten Überblick über die aktuellen Strategien zur Fachkräftesicherung 
in den Regionen Ostdeutschlands. Außerdem unterstützt es die Auswahl von beson-
ders informativen Fällen, welche dann im Rahmen des multiplen Fallstudiendesigns 
noch eingehender untersucht werden. 
In den folgenden Abschnitten wird zunächst das Untersuchungsgebiet abgegrenzt (Ab-
schnitt 3.2.1), bevor dann die Forschungsmethoden zur Identifizierung der relevanten 
Organisationen (Abschnitt 3.2.3) sowie deren Befragung (Abschnitt 3.2.4) vorgestellt 
werden. Nach Bryman (2008, S. 30-31) stellt eine Forschungsmethode eine Technik zur 
Sammlung von Daten dar (z. B. schriftliche Befragung, teilnehmende Beobachtung, In-
terview) und ist mit einem bestimmten Forschungsdesign verknüpft. 
3.2.1 Abgrenzung des Untersuchungsgebiets 
Im einleitenden Kapitel wurde bereits gezeigt, dass die Fachkräftesicherung ein Thema 
darstellt, welches für weite Teile der deutschen Wirtschaft von großer Bedeutung ist. 
Mehrere Studien (z. B. Lutz et al. 2010) gehen in diesem Zusammenhang jedoch davon 
aus, dass sich die Situation in Ostdeutschland, aufgrund des demografisch bedingten 




Rückgangs der Schulabsolventen bei gleichzeitiger Zunahme der Renteneintritte, be-
sonders dramatisch darstellen wird. Parallel dazu lässt sich in den letzten Jahren aber 
auch eine gesteigerte Zahl an Rückwanderern nach Ostdeutschland ausmachen (Nad-
ler und Wesling 2013). Obwohl sich dabei regionale Unterschiede hinsichtlich der abso-
luten Zahl und der räumlichen Verteilung beobachten lassen, treten Rückwanderer in 
Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Brandenburg und Thüringen 
gleichermaßen auf. Im Falle Berlins gestaltet sich die Situation, nicht zuletzt aufgrund 
der Hauptstadtfunktion, deutlich anders: Einerseits sind die Migrationsbewegungen hier 
deutlich komplexer, andererseits erschwert auch eine veränderte statistische Erfassung 
den direkten Vergleich (Wesling und Bogai 2014: 15). 
Während sich die Arbeitsmärkte Ostdeutschlands einerseits also mit großen Herausfor-
derungen hinsichtlich der langfristigen Personalrekrutierung konfrontiert sehen, erschei-
nen Rück- und Zuwanderer gleichzeitig als attraktive Zielgruppe bei den Strategien zur 
Fachkräftesicherung. Natürlich treffen diese Aussagen in gewissem Maße auch auf an-
dere Räume zu, so ergeben sich etwa für Baden-Württemberg und Bayern aufgrund 
ihrer wirtschaftlichen Prosperität ebenfalls großer Herausforderungen bei der Fachkräf-
tesicherung. Aufgrund ihrer herausragenden demografischen Situation werden die ost-
deutschen Bundesländer jedoch häufig als „Zukunftslabor“ bezeichnet. Nicht selten 
werden hier Strategien erprobt, die später auf das gesamte Bundesgebiet übertragen 
werden. Tatsächlich trifft dies auch im Bereich der gezielten Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern zu: So hat das Land Mecklenburg-Vorpommern bereits im Jahr 2001 die 
bundesweit erste „Rückholagentur“ gegründet (Agentur mv4you). Deren Konzept ist in 
den Folgejahren zunächst von den übrigen neuen Bundesländern kopiert worden, bevor 
es schließlich auch im Westen der Republik Anwendung gefunden hat. Aus diesen 
Gründen beschränkt sich die vorliegende Arbeit auf die fünf ostdeutschen Flächenlän-
der Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Brandenburg und Thüringen. 
Der analytische Blick wird dabei jedoch nicht nur auf die jeweilige Landesebene, son-
dern auch auf die regionale und kommunale Ebene gerichtet. 
3.2.2 Sekundärstatistische Analyse 
Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurden in einem ersten methodischen Schritt 
bereits vorhandene Datensätze mit Hilfe einer sekundärstatistischen Analyse ausgewer-
tet. Entsprechend den Ausführungen von Wessel (1996, S. 92 f.) handelte es sich dabei 
entweder um Ergebnisse wissenschaftlicher Untersuchungen oder um statistische Ver-
öffentlichungen. Um das Untersuchungsgebiet hinsichtlich der wirtschaftlichen und de-
mografischen Entwicklung beschreiben zu können, wurden Veröffentlichungen der amt-
lichen Statistik einbezogen. Grundlage dafür bildeten die Daten des Statistischen Bun-
desamtes sowie der Agentur für Arbeit. Als Untersuchungskriterien wurden sowohl de-




mografische Parameter (natürliche Bevölkerungsentwicklung, Wanderungen, Entwick-
lungen der Haushalte) als auch wirtschaftliche Kennziffern zur Entwicklung der sozial-
versicherungspflichtigen Beschäftigung und gemeldeten Arbeitsstellen herangezogen. 
3.2.3 Dokumentenanalyse und Sampling 
Zur weiteren Exploration des Untersuchungsgebiets wurde in der vorliegenden Arbeit 
eine Dokumentenanalyse durchgeführt. Nach Mayring (2002, S. 47) eignet sich diese 
Methode zur Erschließung von Material, „(…) das nicht erst vom Forscher durch die 
Datenerhebung geschaffen werden muss“. Grundsätzlich kommen dabei sowohl Ur-
kunden, Schriftstücke, Filme und Tonbänder, als auch Gegenstände wie Werkzeuge, 
Bauten und Kunstgegenstände in Frage (ebd.). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit 
wurden neben wissenschaftlichen Studien, politischen Strategiepapieren und Zeitungs-
artikeln auch Websites in die Dokumentenanalyse mit einbezogen. Die Durchsicht der 
Dokumente erfolgte unter Berücksichtigung der thematischen Relevanz. 
Ausgehend von mehreren Publikationen (siehe vor allem Beck 2004; Kovács et al. 
2012; Reim und Düben 2010) wurden die für die Untersuchung relevanten Organisatio-
nen dann mit Hilfe eines Samplings identifiziert. In den empirischen Sozialwissenschaf-
ten beschreibt letzteres die Auswahl eines Subsets von Fällen (z. B. von Individuen, 
Gruppen, Interaktionen oder Ereignissen), die an bestimmten Orten und zu bestimmten 
Zeitpunkten untersucht werden und die eine gewisse Population oder einen bestimmten 
Sachverhalt repräsentieren (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2010, S. 174). Dieser allge-
meine Begriff muss jedoch von dem Verfahren, mit welchem diese Fälle identifiziert 
werden, unterschieden werden (z. B. Zufallsauswahl, Schneeballverfahren, theoreti-
sches Sampling) (ebd.). In der vorliegenden Arbeit wurde das Schneeballverfahren an-
gewandt. Nach Przyborski und Wohlrab-Sahr (2010, S. 180) bietet sich dieses beson-
ders an, um in einem bislang unbekannten Feld einen ersten Zugang zu erhalten oder 
um in einem vorgegebenen Feld die relevanten Akteure zu identifizieren. Dementspre-
chend wurde das Sample für die Untersuchung anhand von Verweisen auf Organisatio-
nen und Aktivitäten, die bestimmte, für den Forschungsgegenstand interessante Cha-
rakteristika aufweisen (siehe auch Biernacki und Waldorf 1981, S. 141), gebildet. Zu 
den berücksichtigten Charakteristika zählten die Beschäftigung mit dem Thema Fach-
kräftesicherung sowie der Rück- und Zuwanderung nach Ostdeutschland. Aufgrund der 
Aktualität des Themas und der relativ hohen sozialen Sichtbarkeit der Zielgruppe (Bier-
nacki und Waldorf 1981, S. 144), gestaltete sich eine erste Identifikationsrunde verhält-
nismäßig einfach. Die vorläufigen Ergebnisse wurden in einer Datenbank organisiert 
und anhand des Namens der jeweiligen Organisation bzw. Aktivität, des räumlichen 
Bezugsrahmens, der Kontaktinformationen sowie möglicher Zusatzinformationen struk-
turiert. 
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Daran anschließend wurden mit Hilfe von Newsletter- und Social Media-Abonnements 
sowie einer vertieften Internetrecherche bestehende Verweisketten identifiziert. Um zu 
gewährleisten, dass das Sample vergleichbare Organisationen und Aktivitäten aus allen 
ostdeutschen Bundesländern umfasste, wurde den Empfehlungen von Biernacki und 
Waldorf (1981, S. 155) folgend Kontrolle ausgeübt: Organisationen oder Aktivitäten, die 
in einem Bundesland genannt wurden, in einem anderen jedoch nicht, wurden dort 
nachträglich identifiziert und zur Datenbank hinzugefügt. Mit Hilfe dieses Verfahrens 
konnte eine Datenbank mit 722 Einträgen erstellt werden. 
Abschließend wurden mehrere Filterschritte angewandt, wodurch irrelevante Einträge 
aus dem Sample entfernt wurden (vgl. Tab. 2): Die Datenbank wurde dabei zunächst 
auf Überschneidungen hin überprüft und von Duplikaten befreit. Danach wurden sämtli-
che Aktivitäten und Strategiepapiere identifiziert und durch die dahinterstehenden Or-
ganisationen ersetzt. Im weiteren Verfahren wurden die, für den Untersuchungsgegen-
stand, irrelevanten Organisationen (z. B. Kunsthochschulen, Hochschulen der Verwal-
tung, Hochschulen der Polizei) sowie die privaten Unternehmen aus der Datenbank ent-
fernt. Das finale Sample umfasste 420 Einträge. 
Tab. 2: Angewandte Filterschritte beim Schneeballverfahren 
Beschreibung Veränderung Zahl der Einträge 
Ergebnis der ersten Identifikationsrunde 33 
Ergebnis des Schneeballverfahrens +689 722 
Entfernung der Duplikate -173 549 
Entfernung der Aktivitäten und Strategiepapiere -36 513 
Entfernung irrelevanter Hochschulen (Polizei, Verwaltung) -34 479 
Entfernung von Unternehmen -59 420 
Finales Sample 420 
3.2.4 Schriftliche Befragung 
Nach Identifikation der für die Untersuchung relevanten Organisationen, wurde im 
nächsten Arbeitsschritt ermittelt, inwiefern sich diese tatsächlich mit dem Thema regio-
nale Fachkräftesicherung beschäftigen. Hierfür wurde ein halbstandardisierter Fragebo-
gen entwickelt. Diese Methode wurde aus folgenden Gründen gewählt (vgl. Bryman 
2001, S. 129-130): (1) Aufgrund des geographisch weit gestreuten Samples gestaltete 
sich der Versand von Fragebögen deutlich kostengünstiger als persönliche Interviews, 
(2) der Fragebogen konnte in großen Mengen zu einem einheitlichen Termin verschickt
werden, sodass eine einfache Verwaltung gewährleistet war, (3) Die Adressaten konn-




ten den Fragebogen ausfüllen wann und wo sie wollten, die Bearbeitung gestaltete sich 
entsprechend bequem für sie. 
In den folgenden Abschnitten wird zunächst auf die Konstruktion des Erhebungsinstru-
ments (Abschnitt 3.2.4.1) sowie die Durchführung und den Rücklauf der Befragung (Ab-
schnitt 3.2.4.2) eingegangen. Außerdem wird auch das methodische Vorgehen zur Ana-
lyse und Darstellung der erhobenen Daten erläutert (Abschnitt 3.2.4.3). 
3.2.4.1 Konstruktion des Erhebungsinstruments 
Die Entwicklung des Fragebogens orientierte sich an den Empfehlungen zur tailored 
design method. Diese wird von Dillman et al. (2009, S. 16) beschrieben und leitet sich 
von einer Perspektive des sozialen Austauschs beim menschlichen Verhalten ab. Hier-
bei wird davon ausgegangen, dass „(…) the likelihood of responding to a self-
administered questionnaire, and doing so accurately, is greater when the respondent 
trusts that the expected rewards will outweigh the anticipated costs of responding“ 
(Dillman et al. 2009, S. 16). Entsprechend dieser Empfehlungen wurde Vertrauen auf-
gebaut, indem bei der Entwicklung des Fragebogens auf Details geachtet wurde und 
die Unterlagen durch ein wichtiges und professionelles Aussehen gekennzeichnet wa-
ren. Darüber hinaus wurde versucht die „Kosten“ einer Teilnahme möglichst gering zu 
halten, indem der Fragebogen so attraktiv und verständlich wie möglich gehalten wurde. 
Im Einzelnen wurde Folgendes berücksichtigt: 
 Entwicklung eines attraktiven Gesamtdesigns: Die Unterlagen umfassten neben 
der ansprechend gestalteten Titelseite und dem klar strukturierten Fragebogen 
auch ein offizielles Empfehlungsschreiben des Betreuers sowie einen Projektflyer 
(siehe Anhang) 
 Verwendung eines „klassischen“ Formats: hochformatige A4-Seiten; Schriftart: 
Calibri; Schriftgröße: 10; Fragen auf jeder Seite in einer einzigen Spalte ausge-
richtet 
 Die Länge des Fragebogens war begrenzt, sodass die Bearbeitungszeit 20 Minu-
ten nicht überschritt 
 Der Fragebogen enthielt nur wenig offene Fragen 
 Die Eröffnungsfrage war sorgfältig ausgewählt: Sie richtete sich an jeden Teil-
nehmer, war einfach zu verstehen und stellte eine Verbindung zwischen dem 
Bearbeiter und dem Ziel des Fragebogens her 
 Aufeinanderfolgende Fragen waren nach Themen und ähnlichen Bestandteilen 
(Ja/Nein-Fragen; Sehr hoher Bedarf – kein Bedarf) gruppiert 




 Die Fragen waren in einer logischen Abfolge angeordnet und von wichtig zu eher 
unwichtig sortiert 
 Im Rahmen einer Vorankündigungsmail wurde versucht, die in der jeweiligen Or-
ganisation mit dem Thema betraute Person zu identifizieren 
 Eine Vier-Kontakt-Abfolge wurde angewandt. Sie umfasste (1) eine Vorankündi-
gunsmail, (2) den Versand des Fragebogens, (3) eine Erinnerungsmail, sowie (4) 
einen Ersatz-Fragebogen. 
Der Fragebogen selbst basierte auf den Ergebnissen der Literatur- und Internetrecher-
che, welche im ersten Schritt des Forschungsprojekts durchgeführt wurde. Während 
manche Fragen nur auf allgemeine Informationen abzielten, reflektierten andere die 
Operationalisierung des Ansatzes der adaptiven Resilienz. Die meisten Kategorien der 
geschlossenen Fragen basierten direkt auf den Zusammenstellungen des Forschers, 
andere waren jedoch direkt aus vergleichbaren Studien des Forschungsthemas ent-
nommen. 
Aufgrund ihres zentralen Einflusses auf die Entscheidung einen Fragebogen zu beant-
worten (Dillman et al. 2009, S. 158) wurde die erste Frage sorgfältig ausgewählt: Sie 
richtete sich an jede Organisation des Samples, war einfach zu lesen, zu verstehen und 
zu beantworten. Außerdem reflektierte sie das Ziel des Fragebogens, wie es den Ad-
ressaten mit Hilfe der Vorankündigungsmail und dem Projektflyer geschildert worden 
war. 
Mit Hilfe der Frage, ob ansässige Unternehmen bereits Schwierigkeiten hatten, ihre of-
fenen Stellen zu besetzen, wurde abgeschätzt, inwiefern der Rückgang des Erwerbs-
personenpotenzials bereits als Störung (disturbance) des Arbeitsmarktes empfunden 
wurde. Die folgenden Fragen konzentrierten sich dann auf die wichtigsten Informations-
quellen, die Bedeutung des Themas Fachkräftesicherung für die jeweilige Organisation 
sowie deren personelle Kapazitäten. Während die Fragen 7 bis 9 nach den konkreten 
Vulnerabilitäten und Ressourcen der jeweiligen Region fragten, beschäftigten sich die 
Fragen 10 bis 14 eher mit den Zielgruppen der jeweiligen Organisation. Von besonde-
rem Interesse waren hier die verschiedenen Gruppen der Rück- und Zuwanderung. Die 
abschließenden Fragen beschäftigten sich mit allgemeinen Informationen über die Or-
ganisation (z. B. Organisationstyp, räumliche Zuständigkeit, Zahl der Mitarbeiter, etc.). 
Zur Beseitigung möglicher Schwächen wurde der Fragebogen vor seiner endgültigen 
Implementierung einem Pre-Test unterzogen. In diesem Zusammenhang wurde die 
Entwurfsfassung zunächst mit einem Wissenschaftler und einem Praktiker diskutiert. 
Dies trug nicht nur zur Aufnahme bislang noch nicht enthaltener Fragen, sondern auch 
zur Evaluierung bestehender Fragestrukturen und Antwortkategorien bei. Der überar-




beitete Fragebogen wurde dann an Organisationen mit einem ähnlichen Hintergrund 
wie die des Samples außerhalb des Untersuchungsraums verschickt. An diesem Pre-
Test nahmen jeweils ein Repräsentant einer Kommunalverwaltung sowie zweier Wirt-
schaftsförderungseinrichtungen in Baden-Württemberg teil. Um den Befragungsablauf 
so realistisch wie möglich zu simulieren, erhielten die Teilnehmer das komplette Unter-
suchungsmaterial (Empfehlungsschreiben des Betreuers, Projektflyer und Fragebogen). 
Sie wurden gebeten das gesamte Material zu sichten, den Fragebogen zu beantworten 
und von möglichen Schwierigkeiten bei der Bearbeitung zu berichten. Darüber hinaus 
wurden folgende Zusatzfragen gestellt: 
1. Wie viel Zeit haben Sie zur Sichtung des gesamten Materials sowie zur Bearbei-
tung des Fragbogens benötigt? 
2. Enthält das zusätzliche Material (Empfehlungsschreiben des Betreuers und Pro-
jektflyer) ausreichende Informationen über das Forschungsprojekt? 
3. Sind die einzelnen Fragen klar und verständlich formuliert? 
4. Welche Art der Fragebogenbearbeitung würden Sie bevorzugen: Analog (Brief-
versand) oder Digital (Versand als PDF-Formular)? 
5. Welche Art der Rücksendung würden Sie bevorzugen: Frankierter Rückum-
schlag, E-Mail oder Fax? 
Im Rahmen des Pre-Tests wurden sowohl der Inhalt als auch das Design des Fragebo-
gens überwiegend positiv bewertet. Die Verbesserungsvorschläge der Teilnehmer wur-
den beim finalen Entwurf berücksichtigt. Nach einer letzten Überarbeitung wurde dieser 
schließlich implementiert. 
3.2.4.2 Durchführung und Rücklauf der Befragung 
Zur Erreichung eines quantitativ und qualitativ hochwertigen Rücklaufs empfiehlt 
Dillman (2009) die Anwendung mehrerer miteinander vereinbarer und sich gegenseitig 
unterstützender Motivationsanreize. Aus diesem Grund wurde die Befragung in einer 
Abfolge von vier Kontakten durchgeführt, welche aus (1) einer Vorankündigungsmail, 
(2) dem Versand des Fragebogens, (3) einer Erinnerungsmail, sowie (4) einem Ersatz-
Fragebogen bestand. Die einzelnen Schritte werden im Folgenden genauer beschrie-
ben: 
Vorankündigungsmail 
Der erste Schritt der Datenerhebung orientiere sich an den Empfehlungen zur Teilneh-
merauswahl von Dillman et al. (2009, S. 53). Danach soll, zur Erreichung eines hohen 
Rücklaufs, in jeder Organisation diejenige Person den Fragebogen ausfüllen, die in dem 
untersuchten Themenbereich die höchste Verantwortung trägt. Entsprechend wurde ab 




dem 12. August 2013 eine E-Mail an jede der 420 Organisationen aus der zuvor erstell-
ten Datenbank versandt. Darin wurde nicht nur Hintergrund und Ziel des Forschungs-
projekts vorgestellt, sondern auch nach den Kontaktdetails der Person, welche sich in 
der betreffenden Organisation hauptsächlich mit dem Thema Fachkräftesicherung be-
schäftigt, gefragt (siehe Anhang). Für die Fälle, die positiv auf die Anfrage antworteten, 
wurden die entsprechenden Informationen zur Datenbank hinzugefügt und eine Dan-
kesmail versandt. In den übrigen Fällen wurde drei Wochen später eine erneute Anfra-
ge versandt (3.-5. September 2013). Mit Hilfe dieses Vorgehens konnten für 199 Orga-
nisationen persönliche Ansprechpartner identifiziert werden. Weitere 45 Einträge muss-
ten aus der Datenbank gelöscht werden, da die entsprechenden Organisationen sich 
entweder nicht mit dem Thema beschäftigten (24 Einträge), eine Teilnahme verweiger-
ten (10 Einträge), es Überschneidungen mit anderen Einträgen gab (9 Einträge) oder 
der E-Mail-Versand fehlgeschlagen war (2 Einträge). Die 176 Organisationen, die nicht 
auf die Vorankündigungsmail geantwortet hatten, wurden auch weiterhin in der Daten-
bank geführt. Letztere umfasste nach der ersten Kontaktaufnahme also 375 Einträge. 
Versand des Fragebogens 
Nach dem Pre-Test des Untersuchungsmaterials (Empfehlungsschreiben des Betreu-
ers, Projektflyer und Fragebogen) und der Einarbeitung entsprechender Verbesse-
rungsvorschläge wurde der Fragebogen am 12. November 2013 versandt. Dabei wur-
den personalisierte E-Mails an die 199 zuvor identifizierten Ansprechpartner sowie wei-
tere 176 anonyme E-Mails an die verbleibenden Organisationen versandt. Neben einem 
einleitenden Text umfasste die Nachricht auch das gesamte Untersuchungsmaterial im 
PDF-Format. 
In der Nachricht wurde den Teilnehmern das Forschungsprojekt noch einmal vorgestellt 
und betont, dass deren Teilnahme einen wichtigen Beitrag zu dessen Gelingen darstell-
te. Außerdem wurden die Teilnehmer über das Verfahren zur Datenspeicherung sowie 
die Wahrung der Privatsphäre aufgeklärt. Die Nachricht endete mit der Bitte, den aus-
gefüllten Fragebogen bis zum 22. November 2013 zurückzusenden und dem Angebot, 
nach Abschluss der Forschungsarbeit eine Zusammenfassung der Ergebnisse zu erhal-
ten. 
Erinnerungsmail 
Nach dem ersten Versand des Fragebogens wurde den Teilnehmern ausreichend Zeit 
zu dessen Beantwortung gegeben. Entsprechend Bryman’s Empfehlungen (2001, 
S. 132) wurde jedoch nach zwei Wochen (am 26. November 2013) eine Erinnerungs-
mail an sämtliche Organisationen, die bis dato noch nicht geantwortet hatten, versandt. 




In der Nachricht wurde das Ziel der Befragung noch einmal erklärt und ein erneuter 
Versand des Fragebogens angeboten. 
Ersatz-Fragebogen 
Nach weiteren zwei Wochen (10. Dezember 2013) erhielten alle Organisationen, die 
sich bis dato noch nicht gemeldet hatten, einen Ersatz-Fragebogen. In der begleitenden 
Nachricht wurde noch einmal höflich an das Forschungsprojekt erinnert und die Bedeu-
tung einer Teilnahme hervorgehoben. Außerdem wurden die Organisationen um einen 
kurzen Hinweis gebeten, falls die Themen „Fachkräftesicherung“ sowie „Rück- und Zu-
wanderung“ nicht in deren Aufgabenbereich fielen. Mit Hilfe dieses Vorgehens konnte 
nicht nur besser abgeschätzt werden, welche Organisationen für das Forschungsprojekt 
tatsächlich interessant waren, sondern irrelevante Organisationen auch vor einer erneu-
ten Anfrage bewahrt werden. Als finaler Rücksendetermin wurde der 20. Dezember 
2013 festgelegt. 
Rücklauf 
Insgesamt erstreckte sich die Befragung, beginnend mit dem Versand der Vorankündi-
gungsmail und endend mit dem finalen Rücksendetermin, über den Zeitraum vom 12. 
August bis zum 20. Dezember 2013. Bis zum Ende des Erhebungszeitraumes wurden 
168 ausgefüllte Fragebögen empfangen: Während 151 Teilnehmer ihre Antworten als 
ausgefüllte PDF-Formulare via Email zurücksendeten wurden 8 per Fax und weitere 9 
per Brief zurückgesendet. Ausgehend von den ursprünglich 375 versandten Fragebö-
gen entsprach dies einem Rücklauf von 44,8 Prozent. 
3.2.4.3 Analyse und Darstellung der erhobenen Daten 
Mit Hilfe des Programms Adobe Acrobat Pro wurden die Ergebnisse der digital ausge-
füllten Fragebögen in eine Datenbank exportiert. Unstimmigkeiten, welche sich im 
Rahmen dieses automatisierten Verfahrens ergaben, wurden manuell noch einmal 
überprüft und berichtigt. Anschließend wurde die Datenbank um die Ergebnisse der 
analog ausgefüllten Fragebögen (Empfang via Brief oder Fax) ergänzt. Die hieraus re-
sultierende Datei diente als Grundlage für die weitere Datenanalyse. 
Die erhobenen Daten wurden mit Hilfe von deskriptiv-statistischen Verfahren ausgewer-
tet. Die überwiegend kategorialen Daten wurden dabei anhand von Häufigkeitstabellen 
analysiert. 
Die Kategorie „Sonstiges“ sowie die Antworten auf die offenen Fragen wurden in Anleh-
nung an die induktive Kategorienbildung der qualitativen Inhaltsanalyse ausgewertet 
(Strauss und Corbin 1998, S. 101 ff.). Dabei wurde zwar die Auswertungsstrategie der 
gegenstandsbezogenen Theoriebildung für die Kategorienbildung angewandt, nicht 




aber die anderen Aspekte des Grounded Theory Ansatzes. Die Antworten wurden zu-
nächst in Sinnabschnitte untergliedert, bevor sie dann im Rahmen des offenen Kodie-
rens zu Schlagwörtern abstrahiert wurden. Im nächsten Schritt wurden diese Schlag-
wörter (offene Kategorien) zu selektiven Kategorien auf abstraktem Niveau zusammen-
gefasst (selektives Kodieren) und quantifiziert. Die Häufigkeiten dieser Kategorien wur-
den bei den Antworten auf die offenen Fragen in thematisch zusammengehörenden 
Antwortkomplexen dargestellt (theoretisches Kodieren). Auf eine ausführliche Definition 
der Kategorien mit Zuordnungsregel und Veranschaulichungsbeispiel wurde auf Grund 
des hohen Aufwands angesichts der geringen zu analysierenden Textmenge verzichtet. 
3.3 Multiples Fallstudiendesign 
Während mit Hilfe des Querschnittdesigns die ersten beiden Forschungsfragen beant-
wortet werden können, dient das multiple Fallstudiendesign (vgl. Yin 2009, S. 46-64) zur 
Beantwortung der Frage, wie Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeut-
scher Regionen gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials beitragen 
können. In diesem Zusammenhang werden durch eine detaillierte Betrachtung dreier 
Fälle vertiefte Informationen zur Beantwortung der letzten Forschungsfrage gewonnen. 
In den folgenden Abschnitten wird zunächst ausführlich auf die Vorgehensweise bei der 
Fallauswahl eingegangen (Abschnitt 3.3.1). Dem folgt eine Beschreibung der methodi-
schen Vorgehensweise zur Erschließung zweier unterschiedlicher Datenquellen: Neben 
Expertenwissen (Abschnitt 3.3.2) werden innerhalb der Fallstudien auch verschiedene 
Arten von Dokumenten (Abschnitt 3.3.3) erschlossen. 
3.3.1 Fallauswahl 
Im Gegensatz zu einer Einzelfallstudie lassen sich die Ergebnisse eines multiplen Fall-
studiendesigns leichter verallgemeinern, ohne dass dabei auf eine ausführliche Be-
schreibung der jeweiligen Kontexte verzichtet werden muss (Herriott und Firestone 
1983, S. 14). Zugleich ergeben sich jedoch andere Kriterien für die Auswahl der Fälle. 
So setzen sich der ungewöhnliche bzw. seltene (unusual/rare case), der kritische (criti-
cal case) und der aufschlussreiche Fall (revelatory case) bereits per Definition eher mit 
Einzelfällen auseinander (Yin 2009, S. 53). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit kommt 
deshalb eine informationsorientierte Fallauswahl zum Einsatz. Diese stellt sicher, dass 
aus einer geringen Fallzahl der maximale Informationsgehalt gewonnen werden kann 
(Flyvbjerg 2006, S. 229-233). Zur Untersuchung von neueren, innovativen politischen 
Phänomenen, für die es noch keine etablierten Modelle gibt, empfehlen Blatter et al. 
(2007, S. 177) eine Auswahl anhand der abhängigen Variable sowie der Logik des Most 
Different System Designs. Demnach geht es um die Auswahl von Fällen, bei denen das 
zu untersuchende Phänomen eine besonders starke Ausprägung aufweist, die sich an-




sonsten aber möglichst stark unterscheiden (ebd.). Dadurch wird eine möglichst große 
Offenheit für Erklärungsfaktoren und -modelle bei der Untersuchung gewährleistet und 
die Möglichkeit geschaffen, diese Faktoren in ein theoretisch anschlussfähiges Modell 
zu überführen. Außerdem lassen sich mit Hilfe der unterschiedlichen Kontexte notwen-
dige Rahmenbedingungen ausmachen, in denen die entwickelten Modelle im Sinne ei-
ner kontingenten Generalisierung gelten. Nach Yin (2009, S. 46 ff.) gilt eine solche Ge-
neralisierung als fundiert, wenn mehrere Fälle die Theorie befürworten und kein Fall 
eine rivalisierende Theorie stützt. 
Die Anwerbung von Rück- und Zuwanderern zur regionalen Fachkräftesicherung stellt 
ein solches neues politisches Phänomen dar. Basierend auf den Ergebnissen der 
schriftlichen Befragung sowie der Dokumentenanalyse wurden deshalb 13 Initiativen 
identifiziert, die sich in besonderem Maße um die gezielte Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern bemühen. Darauf aufbauend wurden die Agentur mv4you, die Initiative 
„Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm‘ zurück!“ sowie die Willkommens-Agentur 
Uckermark für eine detailliertere Untersuchung ausgewählt, weil sie in einer oder meh-
reren Dimensionen eine besonders intensive Ausprägung aufweisen: So ist die Agentur 
mv4you nicht nur die älteste Rück- und Zuwanderungsinitiative Ostdeutschlands (Grün-
dungsjahr: 2001), sondern bietet auch das breiteste Leistungsspektrum an. Darüber 
hinaus ist mv4you die in der Literatur am häufigsten behandelte Initiative, der verfügba-
re Wissensbestand ist relativ hoch. Demgegenüber bezieht sich „Fachkräfte für Sach-
sen. Sachse komm‘ zurück!“ zwar auf das gesamte Bundesland, zugleich scheinen die 
Aktivitäten der Initiative aber eher auf den Dresdner Raum beschränkt zu sein. Die an-
gebotenen Leistungen sind zum Teil recht spärlich und andere Initiativen haben sich 
bereits etabliert (v. a. „Fachkräfteportal Erzgebirge“). Anders als die meisten Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen wurde die Willkommens-Agentur Uckermark nicht von Akteu-
ren der regionalen Wirtschaftsförderung, sondern von einem Heimatverein gegründet. 
Trotz ihres jungen Alters (Gründungsjahr: 2013) ist die Initiative bereits weit vernetzt 
und bietet ein breites Leistungsspektrum an. Damit variiert der regionale Kontext zwi-
schen den drei Fällen relativ stark: Neben einer unterschiedlichen Bundeslandzugehö-
rigkeit ergeben sich auch Variationen hinsichtlich der jeweiligen Organisationsform, den 
angebotenen Leistungen, der räumlichen Zuständigkeit sowie der demografischen Ent-
wicklung. 
3.3.2 Experteninterviews 
Da sich die Frage, wie Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher 
Regionen gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials beitragen kön-
nen, nur schwer mittels statistischer Kennzahlen oder mathematischer Indikatoren ope-
rationalisieren lässt, erwiesen sich qualitative Methoden, insbesondere der Einsatz von 




Interviews, als weitaus zielführender. In diesem Zusammenhang lassen sich Leitfaden-
Interviews, Gruppenverfahren und Erzählungen voneinander unterscheiden (Mattisek 
et al. 2013, S. 158-159). 
Im Rahmen der vorliegenden Arbeit stellte vor allem das Leitfadengespräch (Sonder-
form Experteninterview) ein adäquates Mittel zur Beantwortung der Forschungsfrage 
dar: Laut Friedrichs (1973, S. 226) ist es „(…) das einzige sinnvolle Forschungsinstru-
ment, wenn Gruppen von Menschen, die auch in großen Stichproben oft in zu kleiner 
Zahl angetroffen werden, erforscht werden sollen.“ Außerdem empfiehlt sich die An-
wendung der Erhebungsmethode auch dann, „(…) wenn in einem Interview mehrere 
unterschiedliche Themen behandelt werden müssen, die durch das Ziel der Untersu-
chung und nicht durch die Antworten des Interviewpartners bestimmt werden (…)“ (Glä-
ser und Laudel 2010, S. 111). 
Der hierbei zum Einsatz kommende Leitfaden begrenzt den Horizont möglicher Ge-
sprächsthemen und dient dazu, das Interview auf die wesentlichen, für die Untersu-
chung relevanten Bereiche zu konzentrieren (Meuser und Nagel 2009, S. 56). Auch im 
Falle der vorliegenden Forschungsarbeit kam ein entsprechender Leitfaden zum Ein-
satz: Neben allgemeinen Informationen zur befragten Organisation wurden darin die 
Themenbereiche „Fachkräftesicherung“, „Regionale Kooperation und Vernetzung“, 
„Zielgruppe Rück- und Zuwanderer“ sowie „Initiativen zur gezielten Anwerbung von 
Rück- und Zuwanderern“ behandelt (siehe Anhang). Der empirischen Methode des Ex-
perteninterviews entsprechend müssen diese Themenbereiche nicht zwangsläufig in 
der vorgegebenen Reihenfolge abgehandelt werden. Durch den Leitfaden wird vielmehr 
ein flexibler Gesprächsverlauf ermöglicht, bei welchem kein Themenfeld vernachlässigt 
wird. 
Flick (2011, S. 217-218) betont jedoch zu Recht, dass Experteninterviews im Rahmen 
einer empirischen Untersuchung nicht die einzige Erhebungsmethode darstellen sollten. 
Vielmehr können durch die Kombination verschiedener Methoden die jeweils spezifi-
schen Schwächen ausgeglichen und die empirische Absicherung von Ergebnissen ver-
größert werden (Gläser und Laudel 2010, S. 105). Dieses als Triangulation bezeichne-
tes Verfahren kam bei der vorliegenden Arbeit insofern zum Einsatz, als dass nach je-
dem Interview ein Protokoll angefertigt wurde (siehe Anhang). Neben den Besonderhei-
ten des Gesprächs wurden darin auch sämtliche weiterführenden Hinweise notiert, wel-
che schließlich mit Hilfe einer Literatur- und Internetrecherche überprüft wurden. 
3.3.2.1 Auswahl der Gesprächspartner 
Für die Auswahl der Interviewpartner war zunächst die Definition von Bogner und Menz 
(2009, S. 73) ausschlaggebend, wonach ein Experte „(…) über technisches, Prozess- 




oder Deutungswissen [verfügt], das sich auf ein spezifisches Handlungsfeld bezieht, in 
dem er in relevanter Weise agiert (etwa in einem bestimmten organisationalen oder sei-
nem professionellen Tätigkeitsbereich).“ Unter Berücksichtigung der Forschungsfragen 
waren deshalb vor allem Interviews mit den auf die regionale Fachkräftesicherung spe-
zialisierten Personen in den zuvor identifizierten Organisationen notwendig. 
Für jeden der drei Fälle wurden je ein Vertreter der betroffenen Rück- und Zuwande-
rungsinitiative, ein Vertreter einer (möglicherweise) konkurrierenden Initiative, zwei Ver-
treter anderer fachnaher Organisationen (z. B. Agentur für Arbeit, Wirtschaftsförde-
rungseinrichtung, Kammer) sowie zwei Vertreter ansässiger Unternehmen ausgewählt. 
Während die Gesprächspartner der ersten vier Organisationen bereits im Rahmen des 
Samplings für die Querschnittuntersuchung identifiziert werden konnten (vgl. Abschnitt 
3.2.2), gestaltete sich die Gewinnung von Gesprächspartnern aus ansässigen Unter-
nehmen etwas schwieriger: Um möglichst mit solchen Akteuren der privaten Wirtschaft 
in Kontakt zu treten, die bereits Rück- bzw. Zuwanderer mit Hilfe der entsprechenden 
Initiativen rekrutiert hatten, wurden die im Internet verfügbaren Datenbanken von 
mv4you, „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ und Willkommens-Agentur 
Uckermark auf relevante Unternehmen hin durchsucht. 
Nachdem für jeden der drei Fälle insgesamt sechs Gesprächspartner identifiziert wor-
den waren, erfolgte ab 30. April 2014 eine Terminabsprache via E-Mail und Telefon. Da 
sich die Rückmeldung mancher Kontakte verzögerte, wurde nach Alternativen gesucht, 
sodass schließlich mehr Gespräche geführt wurden als ursprünglich geplant. Insgesamt 
erstreckte sich die Durchführung der Experteninterviews über den Zeitraum vom 
07. Mai 2014 bis zum 03. September 2014 (siehe Anhang). 
3.3.2.2 Durchführung der Untersuchung 
Nach Meier Kruker und Rauth (2005, S. 71) kann die Durchführung eines Interviews in 
vier Phasen unterteilt werden: Auf das Vorstellen folgt der Einstieg in das Gespräch, die 
Entwicklung des Themas und schließlich der Abschluss. In Anlehnung hieran wurde zu 
Beginn eines jeden Interviews, dessen Durchführung entweder in den Räumlichkeiten 
der jeweiligen Organisation oder in Ausnahmefällen am Telefon stattfand, der Ge-
sprächspartner zunächst noch einmal über den Untersuchungsgegenstand und die 
Vorgehensweise bei der Forschungsarbeit aufgeklärt. Während die Mehrzahl der inter-
viewten Personen mit einer Aufnahme des Gesprächs (Diktiergerät) einverstanden war, 
konnten in den übrigen Fällen zumindest handschriftliche Notizen angefertigt werden. 
Die Interviews selbst orientierten sich an den Fragen des Leitfadens und dauerten im 
Schnitt circa 50 Minuten, wobei auch Gespräche von 15 Minuten oder bis zu anderthalb 
Stunden geführt wurden. Im Anschluss an diesen Teil wurde bei den Experten der 




Rück- und Zuwanderungsinitiativen noch das ergänzende Element des Kurzfragebo-
gens eingesetzt (vgl. Witzel 1985, S. 236). Mit ihm ließen sich weitere Informationen 
über die jeweilige Organisation (z. B. Gründungsjahr, Mitarbeiterzahl) standardisiert ab-
fragen ohne dass sich dessen Fragen-Antwort-Struktur auf den Dialog im Interview 
selbst ausgewirkt hätte (vgl. Flick 2011, S. 212). 
Nach dem jeweiligen Interview wurden die Eindrücke des Forschers in einem Ge-
sprächsprotokoll (Postskriptum) festgehalten (vgl. Anhang) (vgl. Flick 2011, S. 213). 
Neben den Eindrücken über die Kommunikation, die Person des Interviewpartners und 
die äußeren Einflüsse wurden darin auch sämtliche weiterführende Hinweise notiert, 
welche schließlich mit Hilfe einer Literatur- und Internetrecherche überprüft wurden. 
3.3.2.3 Analyse der erhobenen Daten 
Zur Analyse der erhobenen Daten wurden die aufgezeichneten Interviews zunächst mit 
Hilfe der Transkriptionssoftware f5 in schriftliche Form umgewandelt. Die Übertragung 
der Aufnahmen in normales Schriftdeutsch stellte dabei zwar schon eine erste Interpre-
tation der Daten dar (vgl. Pfaffenbach 2007, S. 165), zugleich erwies sich dies im Rah-
men der Auswertung, bei welcher die Extraktion von Informationen im Vordergrund 
stand, als unerheblich. 
Für die Auswertung der Interviews wurden die von Meuser und Nagel (2009, S. 56-57) 
vorgeschlagenen Auswertungsschritte Paraphrase, Kodierung, Thematischer Vergleich, 
Konzeptualisierung und Generalisierung angewandt. Dabei erwies sich der teilstruktu-
rierte Leitfaden, welcher die wesentlichen inhaltlichen Schwerpunkte vorgab und den 
Vergleich mit anderen Interviews ermöglichte, als wichtige Arbeitserleichterung. Die 
Texte wurden zunächst paraphrasiert, auf die wichtigen Textpassagen gekürzt und 
strukturiert. Im darauffolgenden Schritt wurden die Auswertungskategorien in einem 
Kodierleitfaden zusammengestellt. Dieser enthielt ausführliche Beschreibungen zu den 
einzelnen Kategorien und ihren verschiedenen Ausprägungen. Danach erfolgte eine 
Kodierung des gesamten Materials mit Hilfe der Computeranwendung MAXQDA. Die 
gewonnenen thematischen und inhaltlich zusammengehörigen Einheiten konnten auf 
diese Weise gebündelt und für alle Interviews übergreifend zusammengefasst werden. 
Dem Wunsch einiger Gesprächspartner entsprechend, erfolgt die Darstellung des Ex-
pertenwissens im Text ohne namentliche Nennung. Stattdessen wurden die einzelnen 
Interviewtranskripte anonymisiert, sodass eine eindeutige Zuordnung von Zitaten nicht 
mehr möglich ist. Da insgesamt jedoch die Meinung der jeweiligen Akteursgruppen zu 
bestimmten Themenbereichen im Vordergrund steht, ist eine namentliche Zuordnung 
auch nicht unbedingt erforderlich. Vielmehr sollen die Aussagen der Experten im Kon-




text ihrer institutionell-organisatorischen Handlungsbedingungen gesehen werden 
(Meuser und Nagel 2009, S. 56). 
3.3.3 Dokumentenanalyse 
Die aus den Experteninterviews gewonnenen Informationen wurden mit Hilfe einer Do-
kumentenanalyse weiter vertieft. Dabei wurden die in den Gesprächen erwähnten Pub-
likationen (z. B. Landtagsbeschlüsse, Zeitungsartikel) nachträglich recherchiert und ei-
ner strukturierten Inhaltsanalyse unterzogen. 
Entsprechend der between-method wurden im Rahmen der multiplen Fallstudie also 
verschiedene Methoden eingesetzt, um gewonnene Erkenntnisse durch die Gewinnung 
weiterer Erkenntnisse zu begründen und abzusichern (Flick 2008, S. 311). 
3.4 Kritische Reflexion der verwendeten Forschungsmethoden 
Im Verlauf der durchgeführten Untersuchung offenbarten sich kleinere Mängel hinsicht-
lich der verwendeten Definitionen und eingesetzten Forschungsmethoden. Diese wer-
den im vorliegenden Abschnitt ausführlich dargestellt und einer kritischen Reflexion un-
terzogen. 
So wurde bereits im Rahmen der Dokumentenanalyse zur Identifikation der in Ost-
deutschland aktiven Rück- und Zuwanderungsinitiativen deutlich, dass die zuvor ge-
wählte Definition des Begriffs „Region“ nur teilweise den tatsächlichen Gegebenheiten 
vor Ort entspricht. Basierend auf Cookes Ansatz zu den regionalen Innovationssyste-
men (vgl. Abschnitt 2.4.2) wurde die Region zunächst als politische Einheit, welche zwi-
schen der nationalstaatlichen und der kommunalen Ebene angesiedelt ist, kulturelle 
sowie historische Homogenität aufweisen kann und im Idealfall sogar über gewisse Ge-
setzgebungskompetenzen zur Beeinflussung und Unterstützung der wirtschaftlichen 
Entwicklung verfügt, verstanden. Wie jedoch mit wachsender Zahl an identifizierten 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen deutlich wurde, stellt sich deren räumlicher Bezugs-
rahmen sehr differenziert dar. Während sich manche Initiativen ziemlich genau auf die 
in der Definition beschriebene Raumeinheit beziehen, gibt es auch solche, die sich auf 
das Gebiet einzelner Gemeinden beschränken. Darüber hinaus gestaltet sich auch der 
Bereich „zwischen der nationalstaatlichen und der kommunalen Ebene“ äußerst viel-
schichtig: Einerseits lassen sich mehrere Rück- und Zuwanderungsinitiativen identifizie-
ren, die sich auf einen bestimmten Landkreis beziehen, andererseits gibt es aber auch 
solche, die sich auf eine unbestimmte, größere Raumeinheit oder gar ein ganzes Bun-
desland beziehen. Diese terminologische Unschärfe wird jedoch insofern kompensiert, 
als dass der Schwerpunkt der Arbeit weniger auf einer exakten räumlichen Abgrenzung, 
als vielmehr auf einer Bestandsaufnahme der aktuell in Ostdeutschland aktiven Rück- 




und Zuwanderungsinitiativen liegt. Bei der Berücksichtigung einer bestimmten Initiative 
rückt demnach deren räumliche Dimension zu Gunsten des Spektrums an eingesetzten 
Aktivitäten in den Hintergrund. Ein solches Vorgehen erscheint insbesondere deshalb 
gerechtfertigt, weil bislang nur wenig Kenntnisse über die Rück- und Zuwanderungsini-
tiativen in Ostdeutschland vorliegen und auch noch keine Überblicksdarstellung zu den-
selben veröffentlicht wurde. 
Eine weitere Schwierigkeit bestand in der Operationalisierung des Resilienz-Begriffes. 
So lässt sich in den Raumwissenschaften, wie in vielen anderen Disziplinen auch (vgl. 
Abschnitt 2.5.1), zwar eine wachsende Zahl an wissenschaftlichen Veröffentlichungen 
zum Thema „Resilienz“ beobachten. Zugleich reichen diese Publikationen aber nur sel-
ten über die theoretische Dimension hinaus. Entsprechend gering sind die Fälle bei de-
nen die theoretischen Ausführungen eine stringente Anwendung in der Praxis finden. 
Während dies bei der engineering bzw. der ecological resilience noch eher der Fall ist, 
finden sich nahezu keine Aufsätze, die sich ausführlich mit der praktischen Anwendung 
der adaptive resilience beschäftigen. Die Herausforderungen, welche damit verbunden 
sind, zeigten sich bereits bei der Formulierung von allgemeinverständlichen Umschrei-
bungen der zentralen Begriffe dieses Konzeptes (Vulnerabilitäten, Ressourcen und An-
passungskapazität). Da nicht davon ausgegangen werden konnte, dass die im Rahmen 
der Querschnittsanalyse befragten Personen vollumfänglich mit dem Konzept der adap-
tiven Resilienz vertraut sind, mussten passende Umschreibungen gefunden werden. In 
diesem Zusammenhang konnte allerdings auf keine vergleichbare Studie zurückgegrif-
fen werden. Nichtsdestotrotz erwiesen sich die verhältnismäßig „wackligen“ Umschrei-
bungen (Ressourcen = „Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erleichtern“; 
Vulnerabilitäten = „Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erschweren“) im 
Verlauf der Untersuchung durchaus als praktikabel und mussten keiner wesentlichen 
Anpassung unterzogen werden. 
Eine methodische Schwäche bestand darüber hinaus bei der Identifikation von Unter-
nehmen, die bereits Erfahrungen mit Rück- und Zuwanderungsinitiativen gesammelt 
haben. Da diese in keinem Register erfasst werden und die entsprechende Abfrage im 
Rahmen einer Vollerhebung auch nicht zu leisten war, musste auf die Informationen der 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen zurückgegriffen werden. Da letztere ein Verzeichnis 
ihrer Kooperationspartner führen, konnten so die Kontaktadressen potenzieller Inter-
viewpartner gewonnen werden. Mit Hilfe dieses Vorgehens konnte zwar eine für die 
Untersuchung wichtige Akteursgruppe erschlossen werden, zugleich ergab sich hieraus 
aber auch eine gewisse Voreingenommenheit. Es war nämlich äußerst unwahrschein-
lich, dass eine Rück- und Zuwanderungsinitiative den Forscher an ein Unternehmen 
verweisen würde, dessen Erfahrungen mit derselben negativ waren. Diese Bedenken 




konnten im Verlauf der Untersuchung jedoch weitestgehend ausgeräumt werden. 
Einerseits sorgten die übrigen Interviewpartner mit ihrem Expertenwissen für einen 
wertvollen „Gegenpol“, andererseits äußerten sich die befragten Unternehmen an man-
chen Stellen durchaus auch kritisch gegenüber den Rück- und Zuwanderungsinitiativen. 
Einer kritischen Betrachtung muss schließlich noch die Vorgehensweise zur Untersu-
chung des Beitrags von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur regionalen Resilienz 
unterzogen werden. Wie in Abschnitt 6.4 gezeigt wird, konzentrierte sich die vorliegen-
de Arbeit hierbei auf die (positiven) Auswirkungen, welche sich aus der Bildung von 
Netzwerken ergeben. Die entsprechenden Informationen wurden im Rahmen von Ex-
perteninterviews gewonnen. Ein solches Vorgehen hat zunächst die Schwierigkeit, dass 
verschiedene Organisationen zu ihren bestehenden und möglicherweise schon fest 
etablierten Kooperationsbeziehungen mit vergleichbaren Organisationen befragt wer-
den. Das Urteil der befragten Organisationen weist hier eine entsprechend positive 
Tendenz auf. Darüber hinaus muss auch hinterfragt werden, ob bereits die Beobach-
tung, dass Netzwerke gebildet werden, eine Aussage über deren positiven Beitrag zur 
regionalen Resilienz erlaubt. Da mit dem eingesetzten Instrumentarium keine genaue 
Aussage über Qualität und Intensität der bestehenden Kooperationsbeziehungen mög-
lich ist, hätte an dieser Stelle die Anwendung einer Netzwerkanalyse hilfreich sein kön-
nen. Mit dieser Methode lassen sich soziale Netzwerke erfassen und analysieren, wobei 
über verschiedene Maßzahlen (z. B. Zentralität, Dichte und Cliquenanalysen) genauere 
Aussagen über die relative Position einzelner Akteure innerhalb eines Netzwerkes ge-
troffen werden können. 
Da diese Schwäche verhältnismäßig spät im Forschungsverlauf zu Tage trat und des-
halb bei der weiteren Datenerhebung nicht mehr berücksichtigt werden konnte, wird 
empfohlen, die Methode im Rahmen einer Folgeuntersuchung zu berücksichtigen. 
 





4 Fachkräftesicherung und Migration als 
Herausforderungen für die Regionalentwicklung in 
Ostdeutschland 
Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln der theoretische Bezugsrahmen sowie das 
Forschungsdesign der Arbeit dargestellt wurden, beschäftigt sich dieses Kapitel nun 
eingehend mit dem Themenkomplex Fachkräftesicherung und Migration als neue Her-
ausforderungen für die Regionalentwicklung. Dabei wird zunächst der aktuelle For-
schungsstand zu dem, durch den demografischen Wandel bedingten, Rückgang des 
Erwerbspersonenpotenzials aufgearbeitet und kritisch reflektiert. Darüber hinaus wer-
den mögliche Handlungsstrategien sowie Zielgruppen der regionalen Fachkräftesiche-
rung aufgezeigt. Ein besonderer Fokus wird dabei auf die Anwerbung (externer) Ar-
beitskräfte gelegt (Abschnitt 4.1). Im darauf folgenden Unterkapitel (Abschnitt 4.2) wird 
dann der aktuelle Kenntnisstand zum Thema Rück- und Zuwanderung nach Ost-
deutschland aufgearbeitet. In diesem Zusammenhang erfolgt neben einer Quantifizie-
rung dieser Migrationsbewegungen auch eine Darstellung ihres Potenzials für die Regi-
onalentwicklung. Das Kapitel endet mit einem detaillierten Überblick über die aktuellen 
Ansätze zur gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern. Neben den gesetzli-
chen Rahmenbedingungen und Programmen auf Bundesebene werden dabei auch die 
regionalen Rück- und Zuwanderungsinitiativen in Ostdeutschland berücksichtigt (Ab-
schnitt 4.3). 
4.1 Fachkräftesicherung unter den Bedingungen einer alternden 
und schrumpfenden Gesellschaft 
Der Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials stellt eine neue Herausforderung für 
Unternehmen sowie die Regionalentwicklung gleichermaßen dar. Im folgenden Ab-
schnitt (Abschnitt 4.1.1) wird deshalb noch einmal genauer auf den demografischen 
Wandel und dessen Auswirkungen auf regionale Arbeitsmärkte eingegangen. Dem folgt 
eine Analyse des aktuellen und zukünftigen Fachkräftebedarfs in Ostdeutschland. Auf 
Basis einer umfassenden Daten- und Literaturrecherche wird dabei beleuchtet, wie sich 
die Fachkräftesituation gegenwärtig darstellt und welche Ursachen möglichen Engpäs-
sen auf dem Arbeitsmarkt zugrunde liegen (Abschnitt 4.1.2). Abschließend wird das 
Thema „Fachkräftesicherung“ eingehend diskutiert. Dieses wurde lange Zeit als rein 
unternehmensinterne Herausforderung des demografischen Wandels begriffen, rückt 
mittlerweile aber auch zunehmend in den Fokus der Wirtschaftsförderung und anderer 
regionaler Akteure. Die von Ihnen entwickelten Fachkräftesicherungsstrategien richten 
sich dabei zum Teil an sehr unterschiedliche Zielgruppen (Abschnitt 4.1.3). 




4.1.1 Auswirkungen des demografischen Wandels auf die regionalen 
Arbeitsmärkte in Ostdeutschland 
Die demografische Entwicklung, welche aus dem Zusammenspiel der drei Faktoren 
Fertilität, Mortalität und Migration resultiert, hat einen wesentlichen Einfluss auf das Er-
werbspersonenpotenzial in der Bundesrepublik Deutschland. In diesem Zusammen-
hang werden bereits seit Längerem ein Rückgang der Bevölkerungszahl sowie eine 
Alterung der Gesellschaft beobachtet. Entsprechend aktueller Prognosen wird sich die-
ser Trend auch in Zukunft fortsetzen: So geht die 12. koordinierte Bevölkerungsvoraus-
berechnung des Statistischen Bundesamtes von einer stetigen Abnahme der Bevölke-
rungszahl aus (Statistisches Bundesamt 2009). Während sich Letztere im Jahr 2010 
noch auf knapp 82 Millionen belief, wird sie sich zum Jahr 2060 auf 65 bis 70 Millionen 
Menschen reduzieren. Folglich wird auch die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter von 
knapp 50 Millionen im Jahr 2010 auf etwa 42 Millionen in 2030 und circa 33 Millionen in 
2060 sinken. 
Parallel dazu kommt es zu Verschiebungen in der Altersstruktur: Bis 2020 wird sich der 
Anteil der 30 bis 50-Jährigen an der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter von aktuell 47 
Prozent auf dann 40 Prozent verringern und der Anteil der 50 bis 65-Jährigen von 33 
auf dann 40 Prozent steigern. Mit dem Eintritt der geburtenstarken Jahrgänge (sog. 
„Baby-Boomer“ der 1950er und 1960er Jahre) in das Rentenalter (ab 2020) wird 
schließlich ein noch stärkerer Rückgang der Personen im erwerbsfähigen Alter erwartet. 
Laut der räumlich differenzierten Erwerbspersonenprognose des Bundesinstituts für 
Bau-, Stadt- und Raumforschung ist bis zum Jahr 2030 in allen Regionen Deutschlands 
mit einem Rückgang der unter 45-jährigen Erwerbspersonen (d. h. Erwerbstätige und 
Erwerbssuchende) zu rechnen (BBSR 2012, S. 81-89): Besonders stark wird diese Zahl 
allerdings in den neuen Bundesländern fallen, wo für die meisten Regionen ein bis zu 
30-prozentiger Rückgang der Erwerbspersonen prognostiziert wird. Im Gegensatz zu 
vielen westdeutschen Regionen, wo zumindest die Zahl der über 45-jährigen Erwerbs-
personen aufgrund der Alterung der Gesellschaft leicht ansteigen wird, ist dies in Ost-
deutschland nicht der Fall. 
Die Ursachen für den besonders starken Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials in 
Ostdeutschland sind nicht zuletzt auf politische Entscheidungen aus der DDR-Zeit zu-
rückzuführen (im Folgenden: Lutz und Wiekert 2008; Grünert et al. 2012, 2010; Grünert 
2002): Nachdem sich in den 1960er und 1970er Jahre ein rückläufiger Trend bei der 
Geburtenentwicklung abgezeichnet hatte (Stichwort „Pillenknick“), verabschiedete die 
damalige politische Führung ein Bündel an sozial-, familien- und bevölkerungspoliti-
schen Maßnahmen. Auch wenn diese überwiegend nur Vorzieheffekte bewirkten (Lutz 
und Wiekert 2008, S. 8), kam es dennoch zu einem Anstieg der jährlichen Geburtenzif-
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fern welcher bis zum Ende der 1980er Jahre anhielt (1973/74: ca. 180.000; 1980: ca. 
240.000). 
Zum Zeitpunkt der deutschen Einheit waren die Angehörigen dieser geburtenstarken 
Jahrgänge (ab 1978/79) ausschließlich noch Schüler und suchten ab Mitte der 1990er 
Jahre Zugang zum Lehrstellen- und Arbeitsmarkt. Aufgrund der politischen und wirt-
schaftlichen Transformation entwickelte sich Letzterer jedoch zunehmend negativ: Viele 
Betriebe waren zu Massenentlassungen gezwungen, sodass längerfristige Beschäfti-
gungsstrategien (v. a. eine gezielte Nachwuchspolitik) kaum möglich waren. Lag die 
Zahl der Beschäftigtenverhältnisse in der DDR im Jahre 1989 noch bei ca. 9,7 Millio-
nen, so wurden zwei Jahre nach der „Wende“ in Ostdeutschland nur noch knapp 6 Mil-
lionen marktinduzierte Arbeitsplätze gezählt (Lutz und Wiekert 2008, S. 9). 
Um diese dramatischen Entwicklungen abzufedern, reagierte der Gesetzgeber mit einer 
Reihe von sozial- und arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen: Neben den Frühverren-
tungsprogrammen umfassten diese auch die Sozialauswahl bei Massenentlassungen. 
Im Rahmen Ersterer kam es zunächst dazu, dass sich bis 1992 der weitaus größte Teil 
der vor 1938 geborenen (also 1992 über 54-jährige) Erwerbstätigen dauerhaft vom Ar-
beitsmarkt zurückzog. Ferner wurde auch das Kündigungsrecht Westdeutschlands na-
hezu unverändert auf die neuen Bundesländer übertragen. In Zuge dessen mussten bei 
Massenentlassungen Sozialpläne vereinbart werden und bei der Auswahl der zu Ent-
lassenden Sozialkriterien berücksichtigt werden. 
Obwohl die Situation damit zunächst entschärft werden konnte, hatten die eingesetzten 
Instrumente auch weitreichende, nicht intendierte Folgewirkungen: Durch das frühe 
Ausscheiden der älteren Mitarbeiter bestand in den folgenden Jahren nur ein sehr ge-
ringer Ersatzbedarf in den Betrieben. Durch den unzureichenden Abstrom Älterer bei 
gleichzeitig stagnierender Beschäftigung stellte sich eine blockierte Generationenablö-
sung ein. Diese Situation wurde ab Mitte der 1990er Jahre noch zusätzlich durch die 
hohe Zahl an Schulabsolventen verschärft. 
Für diese Gruppe stellte sich die unzureichende Aufnahmefähigkeit des Arbeitsmarktes 
zunächst als Lehrstellenlücke dar. Um die „erste Schwelle“ auf dem Weg in die Er-
werbstätigkeit (Übergang von Schule in Ausbildung) dennoch erfolgreich überschreiten 
zu können, bemühten sich die Akteure der Berufspolitik und -praxis mit Hilfe des Ar-
beitsförderungsgesetzes (AFG) die Anzahl der Lehrstellen zu erhöhen. Nach einer 
außerbetrieblichen oder betriebsnahen Ausbildung bei einem Bildungsträger zeichneten 
sich für die große Mehrheit der Absolventen jedoch auch Schwierigkeiten beim Über-
schreiten der „zweiten Schwelle“ (Übergang von Ausbildung in Beschäftigung) ab. 




Insgesamt waren der Arbeitsmarkt und die Beschäftigtenstrukturen in Ostdeutschland 
aufgrund des starken Zustroms an Nachwuchskräften sowie der geringen Aufnahmefä-
higkeit des Beschäftigungssystems deshalb lange Zeit von starken Ungleichgewichten 
zu Gunsten der Arbeitgeber geprägt. Diese hatten sich in Zeiten des ausgeprägten 
Fachkräfteüberschusses daran gewöhnt, dass akuter Personalbedarf kein ernsthaftes 
betriebliches Problem darstellte, konnte man doch jederzeit auf den Ausbildungs- und 
Arbeitsmarkt zurückzugreifen. Entsprechend kurz waren nach Grünert et al. (2012, 
S. 209) auch die Zeithorizonte der Personalplanung in diesen Betrieben. 
Wie Lutz und Wiekert (2008) jedoch betonen, lässt sich derzeit ein rascher Umschlag 
des strukturellen Ungleichgewichts am ostdeutschen Arbeitsmarkt beobachten: Da die 
Geburtenraten nach 1990 aufgrund der gesellschaftlichen und ökonomischen Unsicher-
heiten in Ostdeutschland stark eingebrochen waren („Wendeschock“), ist auch die 
Jahrgangsstärke der Schulabsolventen seit geraumer Zeit rückläufig. Des Weiteren füh-
ren subjektive Faktoren und Präferenzen zu einer wachsenden Studierneigung sowie 
einer längeren Verweildauer im Bildungssystem. 
Parallel dazu steigt die Nachfrage nach Nachwuchskräften kontinuierlich an. Dies liegt 
zum einen an der Beschäftigtenzunahme in der ostdeutschen Industrie, zum anderen 
aber auch an der steigenden Zahl an Renteneintritten: Nachdem die oben beschriebe-
nen Instrumente in der unmittelbaren Nach-Wende-Zeit zum Ausscheiden der vorwie-
gend älteren Generation (die zum damaligen Zeitpunkt über 55-Jährigen) vom Arbeits-
markt geführt hatten, war die Mehrzahl der Betriebe in der Folgezeit durch altershomo-
gene Belegschaften geprägt. Entsprechend gering gestaltete sich über längere Zeit der 
Generationenaustausch. 
Fasst man diese Entwicklungen zusammen, so erscheint es recht unwahrscheinlich, 
dass die steigende Zahl der Renteneintritte durch die sinkende Zahl der Schulabsolven-
ten kompensiert werden kann. In Abb. 7 entspricht die durchgezogene Linie der Zahl 
der heute in Ostdeutschland lebenden jungen Frauen und Männer, die im jeweiligen 
Jahr ihre schulische Ausbildung beenden. Demgegenüber stellen die Säulen die Zahl 
der heute (noch) erwerbstätigen Frauen und Männer dar, die im entsprechenden Jahr 
das gesetzliche Rentenalter erreichen. Wie das Schaubild verdeutlicht, erfährt der ost-
deutsche Arbeitsmarkt etwa seit dem Jahr 2012 einen raschen Umschlag der Knapp-
heitsverhältnisse und die Entstehung eines neuen, ausgeprägten Ungleichgewichts. 
 




Abb. 7: Schulabgänger und 63-jährige Beschäftigte in Ostdeutschland 2001-2020 (Quelle: Lutz 
und Wiekert 2008, S. 17) 
Diese Entwicklung, welche in der Literatur auch als „demografische Falle“ bezeichnet 
wird (Lutz und Wiekert 2008, S. 16), wird die Mehrheit der ostdeutschen Betriebe mit 
erheblichen Problemen hinsichtlich der Gewinnung von qualifizierten Nachwuchskräften 
konfrontieren. Im Gegensatz zu früheren Jahren, als bei der Besetzung offener Stellen 
aus einem Überangebot an jungen Bewerbern ausgewählt werden konnte, wird es per-
spektivisch schwieriger, überhaupt einen geeigneten Kandidaten zu finden. Während 
eine langfristige Personalplanung damit zunehmend an Bedeutung gewinnt, verfügen 
die meisten ostdeutschen Betreibe jedoch nicht über die dafür notwendigen personellen 
und finanziellen Ressourcen. 
Somit wird deutlich, dass der demografische Wandel einen erheblichen Einfluss auf die 
zukünftige Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials haben kann. Im nächsten 
Schritt erfolgt deshalb eine genauere Analyse des aktuellen und zukünftigen Fachkräf-
tebedarfs in den neuen Bundesländern. 
4.1.2 Analyse des aktuellen und zukünftigen Fachkräftebedarfs in 
Ostdeutschland 
Aufgrund der oben beschriebenen Auswirkungen des demografischen Wandels auf das 
Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland, stellt der sogenannte „Fachkräftemangel“ 




momentan ein viel diskutiertes Thema dar. Zugleich existiert bislang aber noch keine 
allumfassende Kennzahl zur Messung entsprechender Verknappungen auf dem Ar-
beitsmarkt. In den folgenden Abschnitten wird deshalb zunächst ein Verfahren vorge-
stellt, mit dem sich die Situation im gesamten Bundesgebiet näherungsweise beschrei-
ben lässt. Anschließend wird dann genauer auf die Verhältnisse in Ostdeutschland ein-
gegangen. 
Die sogenannte Engpassanalyse ist ein Verfahren, mit welchem die Bundesagentur für 
Arbeit in monatlichem Turnus die aktuelle Fachkräftesituation in Deutschland berufs-
fachlich und regional analysiert. Es basiert zwar ausschließlich auf verschiedenen Sta-
tistikdaten der Behörde (z. B. gemeldete Stellen, registrierte Arbeitslose) und weist des-
halb mehrere Ungenauigkeiten auf4, stellt zugleich aber die beste Datenquelle für zeit-
nahe und differenzierte Informationen zum Arbeitsmarktgeschehen dar (Bundesagentur 
für Arbeit 2014, S. 6). Für die Erstellung der Engpassanalyse wird aus den 144 Berufs-
gruppen der Klassifikation der Berufe (Bundesagentur für Arbeit 2011a) anhand vorge-
gebener Kriterien eine Vorauswahl getroffen, welche im weiteren Verfahren validiert 
wird. Bei der abschließenden regionalen Betrachtung spielt die sogenannte Vakanzzeit 
eine wichtige Rolle: Sie misst die Dauer von dem Zeitpunkt, zu dem eine gewünschte 
Stellenbesetzung erfolgen sollte, bis zur tatsächlichen Abmeldung einer Stelle bei der 
Arbeitsvermittlung. Wenn diese in einer bestimmten Region mindestens 40 Prozent 
über dem Bundesdurchschnitt aller Berufe liegt und es weniger als 150 Arbeitslose je 
100 gemeldete Stellen gibt oder wenn es weniger Arbeitslose als gemeldete Stellen 
gibt, liegt in der entsprechenden Raumeinheit ein Fachkräftemangel vor. 
Entsprechend dieser Definition gestaltete sich die Arbeitsmarktsituation in der Bundes-
republik Deutschland zum Juni 2014 folgendermaßen (Bundesagentur für Arbeit 2014, 
S. 7-9): Obwohl in einzelnen Berufsgruppen und Regionen Mangelsituationen bzw. 
Engpässe erkennbar waren, ließ sich kein flächendeckender Fachkräftemangel feststel-
len. Tatsächlich hatte sich die Situation gegenüber früheren Analysen, aufgrund der 
moderaten wirtschaftlichen Entwicklung im Jahr 2013, entspannt. Während sich aber 
die Gesamtzahl der von Fachkräftemangel betroffenen Berufsgruppen von 20 auf 19 
reduziert hatte, blieb die Engpasssituation im Falle Letzterer bestehen. Mängel zeigten 
sich hier zunehmend nicht nur bei akademischen, sondern auch bei nichtakademischen 
                                            
4 Zum einen geht die Bundesagentur für Arbeit davon aus, dass nur etwa jede zweite offene 
Stelle bei ihr gemeldet wird. Zum anderen konzentrieren sich die verwendeten Daten auf die 
Situation der Arbeitslosen, sodass wichtige Fachkräfteressourcen wie Studien- und Ausbil-
dungsabsolventen, Personen, die aus der Stillen Reserve in den Arbeitsmarkt zurückkehren 
oder Teilzeitkräfte, die ihre Arbeitszeit gerne ausweiten möchten, nicht erfasst sind. 




Fachkräften (z. B. in den Berufsgruppen Mechatronik und Automatisierungstechnik, Ge-
sundheits- und Krankenpflege, Altenpflege). 
Obwohl sich die Situation in den neuen Bundesländern zum Juni 2014 etwas anders 
gestaltete als in Westdeutschland, traten auch hier verschiedene Mangelsituationen 
deutlich zu Tage (vgl. Tab. 3): Thüringen war davon besonders betroffen: Dort zeigte 
sich in neun Berufsgruppen ein Fachkräftemangel und in einer weiteren Berufsgruppe 
(Experten (Ingenieure) im Bereich Software und Informatik) zumindest Anzeichen für 
Fachkräfteengpässe. Während sich die Situation in Sachsen-Anhalt ähnlich gestaltete – 
dort wurde in fünf Berufsgruppen ein Fachkräftemangel und in weiteren vier Berufs-
gruppen erste Anzeichen für Fachkräfteengpässe registriert – waren die Bundesländer 
Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen weniger stark betroffen. Bei den 
Berufsgruppen „Eisenbahnverkehr“ und „Altenpflege“ lag zum Juni 2014 in allen ost-
deutschen Bundesländern ein Fachkräftemangel (Fachkräfte und Spezialisten) vor und 
bei den Berufsgruppen „Humanmedizin“ (Experten) und „Energietechnik“ (Fachkräfte 
und Spezialisten) lag zumindest in vier der fünf neuen Bundesländer ein Fachkräfte-
mangel vor. 
Neben den dargestellten Berufsgruppen, bei welchen das bundesweite Fachkräftepo-
tenzial nicht ausreicht um den bundesweiten Bedarf zu decken, und deshalb auch Bin-
nenmigration keine Lösung darstellt, gibt es auch Engpässe, die ausschließlich regional 
vorliegen. Im Falle letzterer stellen Maßnahmen zur Steigerung der Mobilität des (bun-
desweit) vorhandenen Arbeitskräfteangebots mögliche Ansatzpunkte zur Überwindung 
bestehender Engpasssituationen dar (Bundesagentur für Arbeit 2014, S. 18). 
In Bezug auf die neuen Bundesländer gestaltete sich die Situation zum Juni 2014 fol-
gendermaßen: (Bundesagentur für Arbeit 2014, S. 18-23): Während sich in Mecklen-
burg-Vorpommern und Sachsen neben den bereits bundesweit identifizierten Engpäs-
sen keine zusätzlichen regionalen Mängel beobachten ließen, gestaltete sich die Situa-
tion in den übrigen drei neuen Bundesländern etwas differenzierter: So zeigte sich in 
Brandenburg neben den bundesweiten Engpässen auch ein Mangel an Spezialisten der 
nichtärztlichen Therapie und Heilkunde sowie an Experten der Gesundheits-, und Kran-
kenpflege, des Rettungsdienstes und der Geburtshilfe. Im Falle Sachsen-Anhalts be-
stand ein regionaler Mangel an Fachkräften im Metallbau und der Schweißtechnik und 
in Thüringen lagen Engpässe bei Spezialisten in der Metallverarbeitung und bei den 
Fachkräften für Bodenverlegung vor. 
64 Stefan Esch 




























































































Die Engpassanalyse der Bundesagentur für Arbeit geht lediglich auf die aktuelle Situati-
on am Arbeitsmarkt ein und stellt keine Prognose der zukünftigen Entwicklung dar 
(Bundesagentur für Arbeit 2014, S. 26 ff.). Inwiefern es perspektivisch zu einer Auswei-
tung der Mangelsituation auf zusätzliche Berufsgruppen, zu einer Verschärfung beste-
hender Engpässe oder zu einer Entspannung der Situation kommt, hängt von verschie-
denen Faktoren ab und lässt sich mit dem beschriebenen Verfahren nicht abbilden. Zu 
diesen Faktoren gehören neben der Entwicklung des innerdeutschen Fachkräftenach-
wuchses (Demografie, Berufs- und Studienwahlverhalten, Ausbildungs- und Studienab-
brüche) auch die Veränderungen im Erwerbsverhalten der Menschen (Erwerbsneigung, 
Mobilität, etc.) sowie die Zuwanderung. Darüber hinaus wird die Arbeitskräftenachfrage 
der Betriebe auch ganz wesentlich von der wirtschaftlichen Entwicklung beeinflusst 
(ebd., S. 9). 
Unter Berücksichtigung dieser Faktoren setzen sich mittlerweile zahlreiche Studien mit 
der Frage auseinander, inwiefern der Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials künftig 
zu einem Fachkräftemangel in Deutschland führen wird (z. B. Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung; Bonin et al. 2007; Europäisches Zentrum für die Förderung der Be-
rufsbildung 2011; Helmrich und Zika 2010; Prognos AG 2011). Diese Prognosen unter-
scheiden sich nicht nur hinsichtlich der getroffenen Annahmen und angewandten öko-
nomischen Modelle, sondern auch hinsichtlich der berücksichtigten Zeiträume. Es ist 
deshalb nicht verwunderlich, dass die Ergebnisse sehr unterschiedliche ausfallen 
(BBSR 2014, S. 20). Allgemein lässt sich festhalten, dass Studien, die von stärkeren 
gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Veränderungen ausgehen, auch einen größeren 
Fachkräftemangel prognostizieren (Heidemann 2012; Kolodziej 2011):  
So liegen etwa dem Gemeinschaftsprojekt „Qualifikation und Beruf in der Zukunft“ 
(QUBE) des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und des Bundesinsti-
tuts für Berufsbildung (BIBB) strukturkonservative Annahmen zu Grunde (Helmrich und 
Zika 2010): Für die differenzierte Projektion der Arbeitsmarktentwicklung (Zieljahr 2025) 
werden auf der Angebotsseite vier Qualifikationsstufen (ohne formalen Bildungsab-
schluss, mittleres Qualifikationsniveau, gehobenes Niveau, Hochqualifizierte mit Studi-
enabschluss) sowie 54 Berufsfelder und auf der Nachfrageseite 12 Wirtschaftszweige 
zu Grunde gelegt (Heidemann 2012, S. 52-55). Für die Projektion von Zahl und Struktur 
der Erwerbspersonen, die 2025 auf dem Arbeitsmarkt sein werden (Angebotsseite), 
wird mit zwei unterschiedlichen Modellen gerechnet: Während beim ersten (DEMOS) 
das Bildungssystem, das Bildungsverhalten und die Bildungserfolge als in Zukunft kon-
stant und die Erwerbsquote insgesamt als steigend angenommen werden, geht das 
zweite Modell (FIT) von einer weiterhin steigenden Bildungsbeteiligung bei gleichzeitig 
nur mäßig steigenden Erwerbsquoten aus. Beide Varianten gehen von einem jährlich 
positiven Wanderungssaldo von 100.000 Personen aus. Für die Projektion der Nachfra-




geseite werden Daten aus Wirtschaftszweigen, Gütergruppen und über die Verwendung 
des Einkommens in ein ökonometrisches Modell eingespeist. Dabei werden weder spe-
zifische Annahmen über Wachstum und technischen Fortschritt, noch über etwaige 
Brüche in der Entwicklung durch Wirtschaftskrisen gemacht. Bei der Gegenüberstellung 
von Angebot und Nachfrage kommt die Studie zu dem Ergebnis, dass das Angebot an 
Arbeitskräften unter der Annahme nur mäßig steigender Erwerbsquoten im Zieljahr 
niedriger und lediglich bei stärker steigenden Erwerbsquoten höher als die Nachfrage 
sein wird (Heidemann 2012, S. 53). 
Im Gegensatz dazu geht die Prognos-Studie (2011) von weitreichenden strukturellen 
Veränderungen in der weltwirtschaftlichen Arbeitsteilung, einem verstärktem Klima-
schutz sowie neuen Produktionstechniken aus. Bis zum Jahr 2030 wird eine Verschie-
bung in der Branchenentwicklung angenommen, welche zu Lasten von Handel, Ver-
kehr, öffentlichem Dienst, Baugewerbe, Landwirtschaft und verarbeitendem Gewerbe 
gehen, sich zugleich aber positiv auf den Dienstleistungsbereich (v. a. Unternehmens-
dienstleistungen und Gesundheitswesen) auswirken wird. Folglich nimmt die Bedeutung 
outputferner und wissensintensiver Tätigkeiten zu und die Unternehmen werden fast 
ausschließlich Fachkräfte und Akademiker nachfragen. Parallel dazu wird auf der An-
gebotsseite zwischen 2004 und 2030, trotz eines jährlichen Wanderungssaldo von 
150.000 Personen, mit einem Bevölkerungsrückgang von 4 Millionen gerechnet. Folg-
lich wird es zu einem stärkeren Rückgang des Arbeitsangebots als der -nachfrage 
kommen. Die größten Fachkräfteengpässe werden bei Hochqualifizierten, insbesondere 
bei MINT-Kräften, sowie in der Kranken- und Altenpflege erwartet (Heidemann 2012, 
S. 58). 
Obwohl die verschiedenen Studien also auf sehr unterschiedlichen Annahmen basie-
ren, prognostizieren sie doch übereinstimmend, dass das Arbeitskräfteangebot in der 
Bundesrepublik ab der zweiten Hälfte der 2010er Jahre zunächst langsam und ab An-
fang der 2020er Jahre stärker abnehmen wird (BBSR 2014, S. 21). Die neuen Bundes-
länder sind von dieser Entwicklung besonders stark betroffen: Lag der berechnete 
Rückgang des Arbeitskräftepotenzials zwischen 2011 und 2015 noch bei 4,92 Prozent 
(Westdeutschland: 0,84 Prozent), wird sich dieser Trend in den Folgejahren noch be-
schleunigen: Bis zum Jahr 2030 beträgt die prognostizierte Schrumpfung in allen Fünf-
jahresintervallen mehr als 6 Prozent (Arent und Nagl 2010, S. 40). 
Wenn Unternehmen allerdings die Arbeitskräfte, die sie für die Produktion von Gütern 
und Dienstleistungen benötigen, nicht finden, ist damit zu rechnen, dass sie Ausweich-
strategien entwickeln. Daraus können sich auch negativen Konsequenzen für die deut-
sche Volkswirtschaft ergeben: Neben einem Rückgang der Investitionen sowie einer 
Arbeitsverdichtung und Automatisierung könnten Unternehmen auch auf die Marktein-




führung von Innovationen verzichten und damit ganze Standorte gefährden (Bunde-
sagentur für Arbeit 2011b, S. 9). Tatsächlich kommen verschiedene Studien überein-
stimmend zu dem Ergebnis, dass die Knappheit spezifischen Humankapitals in 
Deutschland bereits heute den technologischen Fortschritt und das Wirtschaftswachs-
tum limitiert (Hülskamp und Koppel 2005; Europäische Kommission 2006): Aufgrund 
von entgangen Aufträgen und Verzögerungen im Bereich Entwicklung und Produktion 
entstand den Unternehmen im Jahre 2006 beispielsweise ein Wertschöpfungsverlust in 
Höhe von mindestens 3,48 Milliarden Euro (Koppel 2007). 
Da der demografische Wandel jedoch ein sich langsam vollziehender Prozess darstellt, 
dessen Auswirkungen auf das Erwerbspersonenpotenzial zurzeit noch nicht spürbar 
sind, ist davon auszugehen, dass sich noch nicht alle Unternehmen mit diesen Entwick-
lungen beschäftigen. Vor allem kleine und mittlere Unternehmen verfügen oftmals über 
keine eigene Personalabteilung und weisen einen Planungshorizont von maximal ein 
bis zwei Jahren auf. Aus der fehlenden strategischen Planung über einen Zeitraum von 
zehn oder mehr Jahren ergibt sich deshalb eine besondere Betroffenheit dieser Unter-
nehmen (Kranzusch et al. 2010, S. 229). Ferner zeigen sich bei KMU auch Schwierig-
keiten bei der Besetzung von Stellen für Fachkräfte: Neben einer (zwangsläufig) gerin-
geren Kompromissbereitschaft bzw. einem von kleineren Betrieben kaum zu leistenden 
Aufwand, welcher für den Ausgleich qualifikatorischer Defizite, längerer Einarbeitung 
oder Weiterbildung aufgewendet werden muss, liegt dies auch an der insgesamt gerin-
geren Weiterbildungsintensität in kleineren Unternehmen. Hinzu kommen die vielfach 
höheren Anreize, die größere Unternehmen ihren Mitarbeitern hinsichtlich beruflicher 
Perspektiven und Arbeitsplatzgestaltung bieten können (Pfeiffer et al. 2010, S. 4). Für 
die neuen Bundesländer mit ihrer sehr kleinteiligen Wirtschaftsstruktur (hohe Zahl an 
Klein- und Kleinstunternehmen) ergeben sich deshalb besondere Herausforderungen. 
Da der Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials also, wie andere chronische Störun-
gen (Slow-Burns) auch, eine Tendenz dazu hat, die regionale Einheit zu zersetzen (vgl. 
Abschnitt 2.5.2) – (1) so kann die veränderte Situation zunächst dazu führen, dass es 
unter den Unternehmen Gewinner und Verlierer gibt; (2) außerdem ist es möglich, dass 
diejenigen Unternehmen, die aufgrund der eingeschränkten Fachkräfteverfügbarkeit auf 
dem heimischen Markt nicht mehr bestehen können, die Region verlassen; und (3) 
schließlich können auch die zunehmenden Veränderungen hinsichtlich des institutionel-
len Gefüges von Organisationen und Praktiken die politischen und sozialen Machtver-
hältnisse stören, – werden mittlerweile zielgruppenspezifische Fachkräftesicherungs-
maßnahmen entwickelt. Diese werden im folgenden Abschnitt präsentiert. 




4.1.3 Zielgruppen der regionalen Fachkräftesicherungsstrategien 
Aufgrund des oben dargestellten Rückgangs des Erwerbspersonenpotenzials stellt 
„Fachkräftesicherung“ mittlerweile ein Thema dar, welches nicht nur von Unternehmen, 
sondern zunehmend auch von der Politik sowie verschiedenen regionalen und kommu-
nalen Akteuren berücksichtigt wird. Im Kern geht es dabei um die Entwicklung und Um-
setzung von Strategien die eine langfristige Versorgung der Unternehmen mit einer aus-
reichenden Zahl an qualifizierten Arbeitskräften gewährleisten sollen. In diesem Zu-
sammenhang sind neben betrieblichen Maßnahmen (z. B. Einführung flexibler Arbeits-
zeitmodelle, verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Schaffung längerfristiger 
Beschäftigungsperspektiven, Angebote der Weiterentwicklung und Weiterqualifizierung) 
auch wirtschaftspolitische Maßnahmen (z. B. Ausweitung der Erwerbstätigkeit von Älte-
ren, Steigerung der Erwerbstätigkeit von Frauen, Zuwanderung aus anderen Regionen) 
denkbar (vgl. Abschnitt 2.1.2). So verabschiedete das Bundeskabinett im Jahr 2008 mit 
der „Qualifizierungsinitiative“ (Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008) und 
dem sogenannten „Aktionsprogramm der Bundesregierung“ (Bundesministerium des 
Inneren 2008) zwei zentrale Papiere, welche die Fachkräftesicherung in Deutschland 
als gesamtgesellschaftliche Aufgabe definieren. Der besondere Fokus liegt dabei auf 
einer verstärkten Zusammenarbeit zwischen den Ländern, Unternehmen, Sozialpart-
nern und weiteren Akteuren (Bundesministerium für Bildung und Forschung 
09.01.2008). Darüber hinaus leiten sich aus diesen Papieren weitere Aktivitäten zur 
Fachkräftesicherung in Deutschland ab. Sie werden in Abschnitt 4.3.2 ausführlich dar-
gestellt.  
Während das Thema also schon seit mehreren Jahren auf Bundesebene bearbeitet 
wird, gewinnt die Fachkräftesicherung auch auf subnationaler Ebene zunehmend an 
Bedeutung. Im Falle der ostdeutschen Bundesländer wird dies nicht nur anhand der 
Veröffentlichung zahlreicher Strategiepapiere (vgl. Tab. 4) sondern auch anhand kon-
kreter politischer Aktivitäten deutlich. 
So regte beispielsweise das Land Sachsen mit einer Bundesratsinitiative die Änderung 
des deutschen Aufenthaltsrechts an. Als letzteres im Jahre 2009 reformiert wurde (vgl. 
Abschnitt 4.3.1), fanden einige der sächsischen Vorschläge darin Berücksichtigung. 
Darüber hinaus lässt sich auch auf kommunaler Ebene ein gesteigertes Interesse am 
Thema beobachten: Wie eine Studie des Deutschen Instituts für Urbanistik ergab, nahm 
die Fachkräftesicherung im Jahre 2008 noch den elften Platz unter den „aktuellen und 
wichtigsten Themenfelder“ der kommunalen Wirtschaftsförderung ein, war im Jahr 2012 
jedoch bereits auf den fünften Platz vorgerückt. 
 




Tab. 4: Strategiepapiere zur Fachkräftesicherung in den ostdeutschen Bundesländern (Quelle: 
Eigene Zusammenstellung) 
Titel Jahr Bundesland 
Brandenburger Fachkräftestudie. Entwicklung der 
Fachkräftesituation und zusätzlicher Fachkräftebedarf. 
2005 Brandenburg 
Fachkräfte für unser Land. Fachkräftesicherung im 
Land Brandenburg. 
2007 Brandenburg 
Gemeinsame Fachkräftestudie Berlin-Brandenburg 2010 Brandenburg 
Weiterentwicklung der Brandenburger Fachkräftestra-
tegie „Brandenburger Fachkräfte bilden, halten und für 
Brandenburg gewinnen“. 
2012 Brandenburg 
Fachkräftebündnis für Mecklenburg-Vorpommern 2011 Mecklenburg-
Vorpommern 




Fachkräftestrategie Sachsen 2020 2012 Sachsen 
Analyse der Fachkräftesituation im Land Sachsen-
Anhalt und Ausblick bis zum Jahr 2016 
2009 Sachsen-Anhalt 
Fachkräftesicherungsparkt 2010. Strategie zur Fach-
kräftesicherung für die Wirtschaft im Land Sachsen-
Anhalt 
2010 Sachsen-Anhalt 
Fachkräftebedarf in Wachstumsfeldern Thüringens 2013 Thüringen 
Fachkräfteperspektive 2020: Chancen nutzen – Po-
tenziale erschließen. Ergebnisse der Thüringer Fach-
kräftestudie 2010. 
2010 Thüringen 
   
Während sich mittlerweile also verschiedene administrative Ebenen mit dem Thema 
Fachkräftesicherung beschäftigen, zielen die entsprechenden Maßnahmen im Wesent-
lichen auf drei Politikfelder ab: Neben der Bildungs- (Verbesserung des Bildungssys-
tems) und der Zuwanderungspolitik (Erleichterung des Einsatzes ausländischer Arbeits-
kräfte) handelt es sich dabei auch um die Arbeitsmarktpolitik (Maßnahmen zur Verbes-
serung der Erwerbsbeteiligung bestimmter Personengruppen, z. B. Jugendliche, Frau-
en, ältere Arbeitnehmer, Personen mit Migrationshintergrund) (Rahner 2011, S. 33). 
Grundsätzlich lässt sich das Fachkräfteangebot einer Region auf zwei Wege steigern 
(Bundesagentur für Arbeit 2011b; Dallmann und Richter 2012, S. 254): Neben einer 
verbesserten Auslastung des regionsinternen Erwerbspersonenpotenzials („Generie-
rung von Fachkräften“) ist auch eine Erschließung weiterer Potenziale denkbar („An-
werbung von Fachkräften“) (vgl. Abb. 8). 





Abb. 8: Zielgruppen bei der Fachkräftesicherung (Quelle: Eigene Zusammenstellung) 
Hieraus lassen sich verschiedene Zielgruppen der Fachkräftesicherung ableiten: In Be-
zug auf die erste Maßnahmenkategorie („Generierung von Fachkräften“) sind dies zu-
nächst Frauen, ältere Arbeitnehmer, Schul- und Hochschulabsolventen sowie Personen 
ohne abgeschlossene Berufsausbildung. Des Weiteren kann über verschiedene Maß-
nahmen die Erwerbsbeteiligung von Teilzeitarbeitskräften, Arbeitslosen und Personen 
mit Migrationshintergrund erhöht werden. In Bezug auf die zweite Maßnahmenkategorie 
(„Anwerbung von Fachkräften“) lässt sich zwischen einer nationalen und einer internati-
onalen Anwerbung differenzierten. Folglich gehören neben den Rück- und Zuwanderern 
aus anderen Bundesländern auch Zuwanderer aus EU-Ländern und Nicht-EU-Ländern 
sowie Rückwanderer aus EU- und Nicht-EU-Ländern zu den Zielgruppen entsprechen-
der Fachkräftesicherungsmaßnahmen. Im folgenden Kapitel werden diese „regionsex-
ternen“ Zielgruppen genauer analysiert. 
4.2 Rück- und Zuwanderung nach Ostdeutschland 
Bei der Untersuchung der Migrationsbewegungen in die neuen Bundesländer richtet 
sich der Fokus zunächst auf die Gruppe der Zuwanderer. Auf einen historischen Abriss 
der Immigration nach Ostdeutschland folgt eine Darstellung der aktuellen Entwicklung 
sowie der räumlichen Verteilungsmuster (Abschnitt 4.2.1). 
Anschließend wird das Thema Rückwanderung ausführlich diskutiert (Abschnitt 4.2.2). 
In diesem Zusammenhang wird zunächst auf die wichtigsten Begriffe sowie die Daten-




verfügbarkeit eingegangen (Abschnitt 4.2.2.1). Dem schließt sich eine quantitative Beur-
teilung der Rückwanderung (Abschnitt 4.2.2.2) sowie eine Darstellung möglicher Be-
weggründe (Abschnitt 4.2.2.3) an. Außerdem werden die räumlichen und zeitlichen 
Muster der Rückwanderung nach Ostdeutschland (Abschnitt 4.2.2.4) sowie die demo-
grafische und sozio-ökonomische Situation der entsprechenden Personengruppe (Ab-
schnitt 4.2.2.5) besprochen. In Abschnitt 4.2.2.6 wird schließlich das Potenzial der 
Rückwanderung für die Regionalentwicklung in den neuen Bundesländern diskutiert. 
4.2.1 Zuwanderung nach Ostdeutschland 
Deutschland hat in jüngster Vergangenheit mehrere Einwanderungswellen erfahren 
(Rahner 2011, S. 30-32). Die Anwerbung hoch qualifizierter Migranten aus dem Aus-
land spielte dabei kaum eine Rolle (Hunger 2003, S. 43). 
So war die erste Einwanderungswelle in die alte Bundesrepublik politisch motiviert und 
geprägt von der Zuwanderung Heimatvertriebener sowie Übersiedlern aus der DDR. 
Nach dem Ende des Zweiten Weltkriegs wurde allen Deutschen das Recht gewährt, in 
der BRD zu leben. Wie Hunger (2003, S. 43) betont, zählte ein Großteil dieser Über-
siedler zwar zur Gruppe der Hochqualifizierten und hatte einen entsprechend positiven 
Einfluss auf die wirtschaftliche Entwicklung der Bundesrepublik. Zugleich lässt sich de-
ren Zuwanderung aber auf keine speziellen Programme zur Anwerbung qualifizierter 
Arbeitskräfte zurückführen. Gleiches gilt auch für die zweite Zuwanderungswelle, wel-
che ab Mitte der 1950er Jahre einsetzte: Sie ging ursprünglich auf die Anwerbung aus-
ländischer Arbeitskräfte zur temporären Beschäftigung in der Landwirtschaft und später 
in der Industrie zurück, entwickelte sich alsbald aber zu einer dauerhaften Einwande-
rung ausländischer Arbeitnehmer in die Bundesrepublik Deutschland (Rahner 2011, 
S. 31). Damit hatte sie zwar eindeutig wirtschaftliche Gründe, fokussierte sich aber eher 
auf eine Anwerbung mittel- und geringqualifizierter Arbeitskräfte. Die darauf folgende, 
dritte Einwanderungswelle war im Wesentlichen durch Familienzusammenführung ge-
prägt. Sie stand ebenfalls nicht unter Qualifikationsgesichtspunkten. Infolge der ersten 
Ölkrise (1973) erlebte Deutschland eine längere Rezessionsphase, die auch zu einem 
Anwerbestopp von Gastarbeitern und damit zu einer deutlich geringeren Zuwanderung 
führte. Tatsächlich wanderten im Jahr 1975 etwa 224.000 Menschen mehr aus, als in 
die Bundesrepublik einwanderten (BBSR 2014, S. 32). 
Aufgrund der deutschen Teilung blieben diese Migrationsbewegungen auf das damalige 
Gebiet der Bundesrepublik beschränkt. Die Situation in der Deutschen Demokratischen 
Republik gestaltete sich deutlich anders: Hier erfolgte Zuwanderung nicht aus ökonomi-
schen, sondern aus politischen Gründen (Weiss 2007, S. 120). Die wesentlichen Ein-
wanderungsbewegungen standen entweder in Zusammenhang mit der Aufnahme von 




Flüchtlingen oder der Aufnahme von Studenten und Lehrlingen. Da die DDR in Bezug 
auf erstere Personengruppe keinen Anspruch auf Asyl gewährte, erfolgte eine Aner-
kennung als politischer Flüchtling nach rein politischen Gesichtspunkten. Hierbei wur-
den nur Personen aus Ländern, in denen die DDR sozialistische Strömungen unter-
stützte, berücksichtigt. So reisten politische Flüchtlinge ab Mitte 1949 zunächst aus 
Griechenland, ab 1950 aus Spanien und ab 1973 dann aus Chile in die DDR ein. Zah-
lenmäßig waren diese Migrationsbewegungen jedoch kaum von Bedeutung (z. B. Chile: 
945 Personen) (Elsner und Elsner 1992, S. 28-32). Anders verhielt es sich bei den Per-
sonen, die zu Lehr- und Ausbildungszwecken zuwanderten. Obwohl auch hier aus-
schließlich Schüler und Studierende aus „sozialistischen Brüderstaaten“ (v. a. Angola, 
Mozambique, Kuba, Nicaragua und Vietnam) aufgenommen wurden, überstiegen ihre 
Zahlen jene der politischen Flüchtlinge deutlich: Nach Elsner & Elsner (1992, S. 24-25) 
absolvierten bis 1988 insgesamt 42.000 Personen ein Studium und weitere 29.000 wa-
ren bis 1989 Lehrlinge in der DDR. Hinzu kamen Praktikanten und Personen, die Fach-
arbeiterprogramme durchliefen. Die einzige Personengruppe, die eine größere homo-
gene Zuwanderungsgruppe in der DDR bildete, war die Gruppe der Vietnamesen. Zu-
sammen mit Staatsangehörigen weiterer Länder wanderten sie seit Beginn der achtzi-
ger Jahre nach Ostdeutschland ein. Grundlage hierfür waren Staatsverträge zwischen 
der DDR und Vietnam, Kuba, Algerien, Angola und Mozambique, welche aufgrund des 
Arbeitskräftemangels und den daraus resultierenden Engpässen in der Produktion ab-
geschlossen wurden (Weiss 2007, S. 122). Da insgesamt die Migration über Staats-
grenzen hinweg also streng reglementiert war und sämtliche Binnenwanderungsbewe-
gungen staatlich gelenkt wurden, war das Leben in der DDR nicht von Zuwanderung 
und Vielfalt, sondern von Abwanderung und Abschottung geprägt (Nadler et al. 2010, 
S. 111; Weiss 2007, S. 120). Mit der politischen Wende wurde das bundesdeutsche 
Ausländerrecht schließlich auf die neuen Bundesländer übertragen. Wie in allen ande-
ren Lebensbereichen erfolgten auch hier eine Zäsur und ein Neubeginn. 
So erzielte das wiedervereinigte Deutschland Anfang der 1990er Jahre, vor allem auf-
grund des Zuzugs sogenannter (Spät-) Aussiedler sowie Millionen Asylsuchender und 
Flüchtlinge, neue Zuwanderungsrekorde (Hunger 2003, S. 43; BBSR 2014, S. 32). Im 
Zusammenhang mit dem Zusammenbruch der sozialistischen Staaten in Mittel- und 
Osteuropa wurde außerdem ein weiteres Zuwanderungsprogramm gestartet. Dabei 
sollte mit Hilfe eines Personalaustauschs kulturelles und ökonomisches Know-how aus-
getauscht und durch die, zumindest vorübergehende, Abwanderung von Arbeitskräften 
eine Entlastung der dortigen Arbeitsmärkte erreicht werden. Der überwiegende Teil die-
ser Programme bezog sich auf mittel- bis geringqualifizierte Arbeitskräfte und war des-
halb vor allem für Werkvertragsarbeitnehmer und Saisonarbeiter interessant. Demge-
genüber ermöglichte das sogenannte Gastarbeitnehmerprogramm auch höher qualifi-




zierten Arbeitskräften einen befristeten Aufenthalt in der Bundesrepublik Deutschland 
zu Lern- und Weiterqualifizierungszwecken, führte unter quantitativen Gesichtspunkten 
aber nur zu einer kleinen Zuwanderungswelle. 
Während Zuwanderung in die Bundesrepublik Deutschland seit Mitte der 1990er Jahre 
auf einem niedrigen Niveau stattgefunden hat, werden mittlerweile wieder steigende 
Zahlen verzeichnet: So lag das Wanderungssaldo des Jahres 2013 mit einem Plus von 
437.000 Menschen so hoch wie seit 20 Jahren nicht mehr. Nach den USA gilt Deutsch-
land mittlerweile als das beliebteste Zielland für Zuwanderer (BBSR 2014, S. 32). Dies 
liegt nicht zuletzt an mehreren Neuerungen des gesetzlichen Rahmens (vgl. Abschnitt 
4.3.1). 
In Bezug auf die räumliche Niederlassung der Zuwanderer lassen sich folgende regio-
nale Unterschiede ausmachen: (1) Der süddeutsche Raum hat, aufgrund seiner guten 
Beschäftigungs- und Verdienstmöglichkeiten, deutlich höhere Wanderungssalden zu 
verzeichnen als die meisten ostdeutschen Regionen. Tatsächlich entscheiden sich rund 
86 Prozent der Neuzuwanderer für Westdeutschland und knapp die Hälfte der Neuzu-
wanderer nach Ostdeutschland entfällt auf Berlin (6,9 Prozent) (BBSR 2014, S. 41). (2) 
Darüber hinaus spielen bei der räumlichen Niederlassung der Zuwanderer auch beste-
hende Migrantennetzwerke eine große Rolle: Für gewöhnlich werden Orte bevorzugt, 
an denen sich bereits Familienangehörige, Freunde und Bekannte oder andere Lands-
leute niedergelassen haben. Dies erfolgt unabhängig von der Situation auf dem regio-
nalen Arbeitsmarkt. Da die Siedlungsschwerpunkte von Menschen mit Migrationshinter-
grund vor allem persistente Strukturen aus der Gastarbeiter-Periode (1950er bis 1970er 
Jahre) nachzeichnen, ist es auch nicht verwunderlich, dass die Neuzuwanderung in 
Ostdeutschland deutlich geringer ausfällt als in Westdeutschland: Während im Falle 
Ersterer lediglich die größeren Städte Migrantenanteile von über 5 Prozent aufweisen, 
gibt es im Falle Letzterer keinen Landkreis, der unter diese Marke fällt (BBSR 2014, 
S. 42-43). (3) Außerdem zeichnet sich bei der Migration nach Deutschland ein klares 
Stadt-Land-Gefälle ab: Demnach weisen die kreisfreien Städte den höchsten Wande-
rungsüberschuss auf. Hier kamen im Jahr 2012 auf 1.000 Einwohner 7,3 Zuwanderer 
(netto). Demgegenüber kommen in den dünn besiedelten ländlichen Kreisen auf 1.000 
Einwohner lediglich 2,2 Zuwanderer. 
4.2.2 Rückwanderung nach Ostdeutschland 
Die Rückwanderung nach Ostdeutschland stellt ein verhältnismäßig junges For-
schungsfeld dar. Nach einer ersten Studie in Sachsen (Statistisches Landesamt des 
Freistaates Sachsen 2002) hat das wissenschaftliche Interesse am Thema kontinuier-
lich zugenommen. Darüber hinaus zeugt auch die lokale, nationale und sogar internati-




onale Berichterstattung von einer Diskussion des Themas in der breiteren Öffentlich-
keit5. Dieses Kapitel liefert einen umfassenden Überblick über den derzeitigen For-
schungsstand. Es verweist nicht nur auf die wichtigsten Datenquellen und definiert die 
grundlegenden Begriffe, sondern setzt sich auch mit den wichtigsten Statistiken und 
Hauptmotiven der Rückwanderung nach Ostdeutschland auseinander. Darüber hinaus 
zeigt es die räumlichen und zeitlichen Muster auf, beschreibt die sozio-demografische 
und wirtschaftliche Situation der Rückwanderer und analysiert deren Potenzial für die 
Regionalentwicklung. 
4.2.2.1 Datenverfügbarkeit und Definition der wichtigsten Begriffe 
Bei der Beschäftigung mit dem Thema Rückwanderung nach Ostdeutschland sieht sich 
die Forschung zunächst mit erheblichen Schwierigkeiten bezüglich der Datenverfügbar-
keit konfrontiert: Für die Durchführung einer umfassenden Analyse muss die entspre-
chende Zielgruppe eigentlich vor, während und nach ihrer Rückkehr untersucht werden 
(Schneider et al. 2011, S. 123). Lang et al. (2012a, S. 22) betonen jedoch, dass keine 
Informationen über die entsprechende Grundgesamtheit vorliegen. Neben der Tatsa-
che, dass es keine Statistik darüber gibt, wie viele Personen Ostdeutschland seit der 
Wiedervereinigung verlassen haben wäre es auch unmöglich einen entsprechenden 
Datensatz permanent auf dem neusten Stand zu halten. Aus diesem Grund beruht die 
Forschung zum Thema Rückwanderung auf verschiedenen alternativen Quellen: 
1. Daten der kommunalen Meldeämter: Jede Person die in Deutschland an einen 
neuen Ort zieht (sowohl von außerhalb als auch von innerhalb) ist gesetzlich da-
zu verpflichtet, ihren neuen Wohnort bei der zuständigen Behörde zu melden. 
Die erforderlichen Daten umfassen Informationen hinsichtlich Alter, Geschlecht 
und Nationalität. Allerdings werden bei dieser Art der Datenerhebung nur einma-
lige Migrationsaktivitäten zwischen zwei Orten erfasst. Eine Beziehung zu frühe-
ren Wanderungsbewegungen lässt sich nicht herstellen. Ferner werden auch 
keine Informationen hinsichtlich Bildung oder beruflicher Qualifikation erhoben, 
sodass auch keine Schlussfolgerungen über das Humankapital gezogen werden 
können (Gans und Kemper 2003, S. 16). 
                                            
5 Während beispielsweise die in Dresden ansässige „Sächsische Zeitung“ regelmäßig über das 
Thema Rückwanderung aus lokaler Perspektive berichtet (Dähn 2012a, 2012b, 2012c; Sächsi-
sche Zeitung 2012; Raatz 2012; Brestrich 2012a, 2012b), setzen sich auch nationale Blätter wie 
„Der Spiegel“ oder „Die Zeit“ damit auseinander (Hähnig 2012; Machowecz 2012; Popp 2012). 
Darüber hinaus berichtete auch schon die Los Angeles Times über das Thema Rückwanderung 
nach Ostdeutschland (Rayasam 2012). 




2. Daten des Sozio-ökonomischen Panels (SOEP): Bei den Daten welche im Rah-
men dieser Langzeitstudie erhoben werden handelt es sich um Informationen 
über Arbeitsmarktaktivitäten und andere wichtige Lebensereignisse verschiede-
ner Personengruppen zu unterschiedlichen Zeitpunkten (Smoliner et al. 2012, S. 
18). Damit können Rückwanderungsaktivitäten zwar erfasst werden, allerdings 
mangelt es den entsprechenden Ergebnissen aufgrund des kleinen Samples 
häufig an Repräsentativität und eine regionale Differenzierung ist nicht möglich. 
3. Daten der Beschäftigtenhistorik (BeH) des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB): Die Datenbank umfasst die persönlichen Daten aller sozialver-
sicherungspflichtig Beschäftigten in Deutschland. Sie wird aus den Entgeldmel-
dungen der Arbeitgeber an die Rentenversicherungsträger generiert (Nadler und 
Wesling 2013). Aufgrund der umfassenden Informationen können Rückwande-
rungsbewegungen identifiziert und regionale Differenzierungen vorgenommen 
werden. Trotz dieser Vorteile weist die Beschäftigtenhistorik auch einige Schwä-
chen auf: So lassen sich nur Aussagen zu Wanderungsbewegungen der Teilpo-
pulation der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten treffen. Ab- oder Rück-
wanderungen, die beschäftigungsseitig keine oder nur mittelbare Konsequenzen 
zeigen (z. B. Bildungs-, Familien- oder Ruhestandswanderungen) werden nicht 
erfasst. Des Weiteren fehlen auch Informationen zum Haushaltskontext (Fami-
lienstand, Zahl und Alter möglicher Kinder) oder zur Wohnsituation (Eigentum 
oder zur Miete) (Wesling und Bogai 2014, S. 13-14). 
4. Ergänzende Primärdaten: Um die Mängel der zuvor genannten Datenquellen zu 
umgehen, sind im Rahmen verschiedener Forschungsprojekte ergänzende Pri-
märdaten erhoben worden. In diesem Zusammenhang stellen standardisierte 
Fragebögen (Schneider et al. 2011), qualitative Interviews (Matuschewski 2010) 
und Gruppendiskussionen (Borši  und Paši  2012) häufig eingesetzte Erhe-
bungsmethoden dar. Abhängig von ihrem jeweiligen Design konnten die For-
schungsprojekte bereits hilfreiche Aspekte zum bestehenden Wissen hinzufügen. 
In manchen Fällen bestehen jedoch Einschränkungen bezogen auf das Samp-
ling-Verfahren oder den räumlichen Bezugsrahmen. 
Aufgrund dieser Schwierigkeiten bei der Datenverfügbarkeit bestehen in der Literatur 
auch Unterschiede hinsichtlich der Terminologie: Während manche Autoren von der 
„tatsächlichen Rückwanderung“ sprechen, beschäftigen sich andere lediglich mit der 
„potenziellen Rückwanderung“. Wie oben bereits dargestellt, beinhalten die Daten der 
kommunalen Meldeämter keine Informationen über mehrere aufeinander folgende Mig-
rationsbewegungen. Die Sampling-Verfahren mehrerer Studien basieren jedoch auf 
genau solchen Melderegistern. Dementsprechend können nur jene Personen, die einst 




in den neuen Bundesländern gelebt haben und in der Folgezeit nach Westdeutschland 
abgewandert sind befragt werden. Da die Teilnehmer an solchen Studien nur über ihre 
Bereitschaft zur Rückkehr befragt werden können, sind die entsprechenden Ergebnisse 
auf theoretische Handlungsvarianten beschränkt. Die Aussagen der „potenziellen 
Rückwanderer“ sind deshalb eher als prinzipielle Offenheit zur Rückkehr-Thematik zu 
werten (Schultz 2009, S. 121). Im Gegensatz dazu basieren Forschungsprojekte zur 
„tatsächlichen Rückwanderung“ auf komplexeren Adress-Informationen und können 
deshalb tiefere Einblicke in die Entscheidungsfindung und Durchführung von Rückwan-
derung liefern. Allerdings sind diese Umfragen häufig auf Personen im erwerbsfähigen 
Alter oder solche, die sich auf speziellen Webseiten registriert haben begrenzt (Schultz 
2004). 
Trotz dieser Unterschiede hinsichtlich Terminologie und Datengrundlage kann der ge-
genwärtige Wissensstand zum Thema Rückwanderung nach Ostdeutschland folgen-
dermaßen zusammengefasst werden (vgl. auch Tab. 5). 
4.2.2.2 Zahlen zur Rückwanderung nach Ostdeutschland 
Nach Lang (2012, S. 2) leben derzeit etwa 1,5 Millionen Menschen die nach der politi-
schen Wende aus Ostdeutschland abgewandert sind in den alten Bundesländern. Ein 
wesentlicher Teil dieser „Migranten“ hat seine Heimat einst aus ökonomischen Gründen 
(höhere Löhne, bessere Berufsaussichten) verlassen, würde mittlerweile aber gerne 
zurückkehren. Bislang gibt es hinsichtlich dieses Rückkehrpotenzials noch keine ein-
deutigen Zahlen: Während eine Studie des Statistischen Landesamts des Freistaats 
Sachsens aus dem Jahr 2002 ergab, dass etwa 62% der abgewanderten Personen 
(männlich und weiblich) eine Rückkehr in Erwägung zögen, kommen sowohl Gerloff 
(2004) als auch Schulz (2009) zu dem Ergebnis, dass nur 53 beziehungsweise 43 Pro-
zent aller Frauen aber immerhin 65 beziehungsweise 51 Prozent aller Männer die 
Sachsen-Anhalt einst verlassen haben, sich eine Rückkehr in das Bundesland vorstel-
len könnten. Damit lässt sich zumindest ein allgemeiner Trend ableiten: Während die 
Mehrheit der abgewanderten Ostdeutschen einer Rückkehr in die alte Heimat prinzipiell 
positiv gegenübersteht, ist diese Einstellung bei Männern deutlich höher ausgeprägt als 
bei Frauen. 
Tatsächlich zeigen verschiedene Studien, dass etwa 43 Prozent (Lang 2012, S. 2) be-
ziehungsweise 49,6 Prozent (Schultz 2004, S. 247) der Rückkehr-Geneigten schon ers-
te Schritte in Vorbereitung ihrer Rückkehr unternommen haben. Allerdings hängt das 
individuelle Rückkehrpotenzial von verschiedenen Faktoren ab: Neben der Verweildau-
er im neuen Umfeld spielen auch Beziehungsstatus, Kinder, Wohneigentum und Alter 
eine große Rolle. Bei Menschen die schon vor längerer Zeit aus dem Osten der Repub-
lik fortgezogen sind, verheiratet sind, ein oder mehrere Kinder haben, ein Haus oder 




eine Wohnung im neuen Umfeld besitzen und schon fortgeschrittenen Alters sind, ist 
die Wahrscheinlichkeit einer Rückkehr deutlich geringer (Lang et al. 2012a; Schneider 
et al. 2011; Schultz 2009; Wiest et al. 2009). 
In Bezug auf die tatsächlichen Rückwanderer, d. h. Menschen die das Vorhaben einer 
Rückkehr bereits in die Tat umgesetzt haben, betont Grünheid (2009, S. 33) dass zwi-
schen 1991 und 2004 etwa 1,28 Millionen Menschen von West- nach Ostdeutschland 
gezogen sind. Nach Aussage verschiedener Studien (Beck 2004, S. 106; Fuchs-
Schündeln und Schündeln 2009, S. 727; Kempe 1999, S. 21-22, 2001, S. 207) sind et-
wa 50 Prozent dieser absoluten Zahl auf die Rückwanderung zurückzuführen; Nach 
Lang (2012, S. 1) sind seit 1991 sogar schon 750.000 Abgewanderte in ihre Heimat 
zurückgekehrt. Diese Zahlen verlangen nach einer genaueren Analyse der Hauptmoti-
ve. 
4.2.2.3 Motive für die Rückwanderung nach Ostdeutschland 
Die Situation ostdeutscher Abwanderer in der Gastregion beeinflusst deren (mögliche) 
Rückkehrentscheidung maßgeblich: Einerseits ist mit der Abwanderung häufig eine 
Verbesserung hinsichtlich des Einkommens, des beruflichen Status und der Karriere-
möglichkeiten verbunden (Schultz 2004, S. 244). Andererseits ist es aber auch schwie-
riger geworden, Kinder großzuziehen oder Freundschaften aufrechtzuerhalten (ebd.). 
Da ein beachtlicher Teil der ostdeutschen Abwanderer immer noch positive Erinnerun-
gen an die Heimat hat (z. B. hinsichtlich Umweltfaktoren, Familie und Freunden), sozia-
le Kontakte aufrecht erhält (regelmäßige Besuche oder Telefonanrufe) und sich sogar 
eine Rückkehr vorstellen könnte, sind die Motive für diesen Schritt von besonderem 
Interesse. In diesem Zusammenhang ist abermals zwischen potenzieller und tatsächli-
cher Rückkehr zu unterscheiden. 
In Bezug auf Erstere liegen bislang keine eindeutigen Ergebnisse vor: Während man-
che Studien (Statistisches Landesamt des Freistaates Sachsen 2002; Schultz 2009) 
wirtschaftliche Faktoren wie einen passenden Arbeitsplatz oder keine Gehaltseinbusen 
als wichtigste Voraussetzungen für eine Rückkehr identifizieren, betonen andere Stu-
dien (Schultz 2004) den Vorrang persönlicher beziehungsweise sozialer Faktoren. In 
einer von Lang (2012) durchgeführten Studie gaben 50 Prozent der Befragten an, dass 
sie für eine Rückkehr sogar Gehaltseinbußen hinnehmen würden. Diese abweichenden 
Ergebnisse lassen sich vermutlich mit Hilfe der unterschiedlichen Sampling-Verfahren 
erklären: Während sich die erste Gruppe der Studien mit Personen beschäftigt, die Ost-
deutschland innerhalb eines bestimmten Zeitraums verlassen haben (abgeleitet aus 
den kommunalen Melderegistern), zieht die zweite Gruppe der Studien ihre Schlüsse 
aus eingeschränkteren Samples. Da die Befragten entweder auf bestimmten Plattfor-
men registriert sind oder bereits klare Rückkehrabsichten haben, beschäftigen sie sich 




auch aktiver mit dem Thema. Unabhängig davon stimmen die Studien überein, dass 
Gesundheitsprobleme, Pflegebedarfe oder Todesfälle in der Familie zusätzliche aber 
weniger wichtige Gründe für eine potenzielle Rückkehr darstellen. 
In Bezug auf die tatsächlichen Rückwanderer, d. h. Personen die ihre Rückkehrpläne 
bereits umgesetzt haben, ist das Bild eindeutiger. Die meisten Autoren sind sich einig, 
dass private Motive die größte Rolle spielen: Nach Schmithals (2010, S. 292-293) sind 
starke Familienbande, der Wunsch unter Gleichgesinnten zu sein sowie langjährige 
Freundschaften die zentralen Gründe für etwa 60 Prozent der Rückkehrer, während 
berufsbezogene Motive nur für etwa 30 Prozent ausschlaggebend sind. Weitere Gründe 
für eine Rückkehr sind die Unzufriedenheit mit der vorherigen Arbeit, der Abschluss der 
Berufsausbildung bzw. des Studiums und die Pensionierung (Jain und Schmithals 2009, 
S. 324). Darüber hinaus stellen Kinder ein wichtiges Motiv dar: Ein beachtliche Zahl der 
Abgewanderten kehr wieder in die Heimat zurück, um in der neuen Situation Unterstüt-
zung von Familienangehörigen zu bekommen. Obwohl sich Rückwanderer immer noch 
mit niedrigeren Löhnen abfinden müssen sind die Unterschiede nicht so hoch wie er-
wartet und können zumindest teilweise durch niedrigere Lebenshaltungskosten kom-
pensiert werden (Lang 2012, S. 5). 
Zusammengefasst deuten diese Beobachtungen den „partiellen trade-off Charakter“ 
einer Rückkehr an: Viele Rückkehrer tauschen beruflichen Erfolg gegen soziales bzw. 
privates Wohlbefinden (Lang et al. 2012a, S. 68). Wie von Matuschewski (2010, S. 89) 
beschrieben, wird die finale Entscheidung für eine Rückkehr häufig durch ein ein-
schneidendes Ereignis im beruflichen Kontext ausgelöst. Personen sehen sich mit ei-
nem auslaufenden Arbeitsvertrag oder einer veränderten Produktionsweise in ihrem 
Unternehmen konfrontiert und beginnen deshalb, sich nach Alternativen in der Heimat 
umzusehen. Sobald sich dann eine Möglichkeit ergibt, zögern sie nicht lange und wan-
dern zurück. In diesem Zusammenhang können die folgenden räumlichen und zeitli-
chen Muster beobachtet werden. 
4.2.2.4 Räumliche und zeitliche Muster der Rückwanderung nach Ostdeutschland 
Da die große Mehrheit der ostdeutschen Abwanderer einst in die alten Bundesländer 
gezogen ist, ist es nicht verwunderlich, dass auch die meisten Rückwanderer aus die-
sem Gebiet stammen. Wie Studien aus Sachsen-Anhalt zeigen, haben 70 Prozent der 
befragten Rückkehrer zuletzt in Westdeutschland gelebt, weitere 25 Prozent in anderen 
ostdeutschen Bundesländern und etwa 5 Prozent in anderen Staaten (Jain und Schmit-
hals 2009, S. 320; Schmithals 2010, S. 290). Obwohl die Zahlen für Gesamtostdeutsch-
land gewisse Abweichungen aufweisen, kommen Lang et al. (2012a, S. 82) zu ver-
gleichbaren Ergebnissen: Danach kehren 75,6 Prozent der Menschen aus West-
deutschland, 7,5 Prozent aus Österreich und der Schweiz und der restliche Anteil aus 




anderen Staaten wie zum Beispiel Skandinavien, Großbritannien und Irland zurück. 
Insgesamt spielt räumliche Nähe eine große Rolle: Wie im Falle von Sachsen-Anhalt 
deutlich wird, beziehen sich die meisten Migrationsbewegungen auf die benachbarten 
(westdeutschen) Bundesländer (Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Hessen) 
(Dienel et al. 2006, S. 50). Ähnliche Beobachtungen lassen sich auch für Mecklenburg-
Vorpommern (Berlin, Hamburg, Niedersachsen und Schleswig-Holstein) (siehe Ohse 
2008, S. 99) und Ostdeutschland im Gesamten machen (Nadler und Wesling 2013). 
Während Schultz (2009, S. 142) die niedrigsten Rückkehrraten in peripheren und ländli-
chen Gebieten sowie in altindustriellen Städten beobachtet, identifizieren Nadler & 
Wesling (2013) die meisten Rückkehrer in den ländlichen Räumen. 
In Bezug auf die zeitlichen Muster stellen Dienel et al. (2006, S. 66) fest, dass ostdeut-
sche Rückkehrer im Durchschnitt 11 Jahre in ihrem neuen Umfeld verweilen bevor sie 
in die alte Heimat zurückkehren. Weitere Informationen, zum Beispiel hinsichtlich einer 
Zu- bzw. Abnahme der Rückkehrrate, waren bislang vor allem aufgrund der problemati-
schen Datenlage (siehe oben) nur schwer zu erlangen. Da Rückwanderer für etwa 50 
Prozent der Gesamtzuwanderung verantwortlich sind (Beck 2004), konnten Schätzun-
gen über deren absolute Zahl nur von der allgemeinen Statistik zur West-Ost-
Wanderung abgeleitet werden. In jüngster Zeit konnten jedoch mit Hilfe der Beschäftig-
tenhistorik (BeH) des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) genauere 
Zahlen gewonnen werden: Durch den Vergleich zweier Fünf-Jahres-Perioden veran-
schaulichen Nadler und Wesling (2013) die Veränderung der Wanderungsrate für jeden 
Landkreis in Ostdeutschland. In diesem Zusammenhang kann zwischen 2005 und 2009 
im Vergleich zum vorhergehenden Zeitraum (2000-2004) ein Anstieg der zurückgekehr-
ten Berufstätigen festgestellt werden. 
4.2.2.5 Demografische und sozio-ökonomische Situation der Rückwanderer 
Hinsichtlich ihres demografischen Status kann zunächst festgehalten werden, dass die 
Mehrzahl der ostdeutschen Rückwanderer noch relativ jung ist. Die meisten sind zwi-
schen 25 und 45 Jahren alt (Lang 2012, S. 5; Matuschewski 2010, S. 88) und ihr 
Durchschnittsalter liegt bei 29,9 Jahren (Minderjährige unberücksichtigt) (Beck 2004, 
S. 107). Da Unter-18-Jährige allerdings 21,5 Prozent der Rückwanderer ausmachen, ist 
davon auszugehen, dass viele Personen mit Kindern zurückkehren (ebd.). Dienel et al. 
(2006, S. 47) bestätigen diese Ergebnisse, identifizieren aber noch einen weiteren 
Schwerpunkt in der Altersstruktur der Rückwanderer: Nach deren Ergebnissen gibt es 
auch eine relativ große Gruppe an Personen über 55 (so genannte „Rückkehrer im 
Rentenalter“, vgl. Abschnitt 2.3.2). 




Darüber hinaus kommen die meisten Autoren zu dem Schluss, dass vor allem Männer 
in ihre alte Heimat zurückkehren. Sie stellen 60 Prozent der potenziellen (Schultz 2004, 
S. 236-237) und 54 Prozent der tatsächlichen Rückwanderer dar (Dienel et al. 2006, 
S. 45-46). 
Die meisten ostdeutschen Rückwanderer sind unverheiratet und überdurchschnittlich 
gebildet. Während nur etwa 19 Prozent keine Berufsausbildung haben, verfügen mehr 
als zwei Drittel über durchschnittliche Qualifikationen und etwa 13,5 Prozent über hohe 
Berufsqualifikationen (Beck 2004, S. 108). Nach Lang (2012, S. 5) können circa 12 Pro-
zent sogar einen Doktortitel vorweisen. Damit weist die Personengruppe der Rückwan-
derer im Verhältnis zur Durchschnittsbevölkerung Ostdeutschlands ein höheres Qualifi-
kationsniveau auf. 
Bezogen auf die sozio-ökonomische Situation der zurückgekehrten Menschen gestaltet 
sich die Situation folgendermaßen: Eine Rückwanderung erfolgt häufig nach einer Pha-
se der Ausbildung oder des Karriereeinstiegs. Zurück in der alten Heimat, nehmen viele 
eine Beschäftigung im verarbeitenden Gewerbe oder im Dienstleistungssektor aber 
auch in Forschungseinrichtungen auf (Matuschewski 2010, S. 89). Tatsächlich erfahren 
die meisten Personen durch ihre Rückkehr, mit Ausnahme beim Einkommen, keine 
Einschnitte hinsichtlich ihres Karriereweges. Vielmehr gelingt es ihnen, den beruflichen 
Status sowie die Entwicklungsmöglichkeiten aufrecht zu erhalten oder gar noch zu ver-
bessern (ebd.). 
Obwohl in einer Studie von Schmithals (2010, S. 292) 17 Prozent der befragten Rück-
wanderer arbeitslos sind, sollte diese Zahl nicht über den allgemeinen Trend hinweg-
täuschen: Wie mehrere Autoren hervorheben, ist die Mehrzahl der Menschen mit ihrer 
Rückkehrentscheidung zufrieden und lehnt einen erneuten Umzug gar ab (Dienel et al. 
2006, S. 53; Matuschewski 2010). Verbesserte Karriereaussichten sowie die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf werden besonders geschätzt. 
4.2.2.6 Potenzial von Rückwanderern für die Regionalentwicklung in Ostdeutsch-
land 
Fasst man die obigen Punkte zusammen, so können Rückwanderer aus verschiedenen 
Gründen eine interessante Zielgruppe für die Strategien zur Fachkräftesicherung dar-
stellen. 
Zunächst einmal müssen diese Personen nicht mehr von den Vorzügen Ostdeutsch-
lands (z. B. geringe Lebenshaltungskosten, Angebote zur Kinderbetreuung, Nähe zu 
Familie und Freunden) überzeugt werden. Da sie hier aufgewachsen sind, fühlen sie 
sich häufig noch mit der Region verbunden und wissen was sie erwartet. Wie Schultz 
(2004, S. 246-247) zeigt, hat die Mehrzahl der aus Mecklenburg-Vorpommern abge-




wanderten Menschen positive Assoziationen zu ihrer Heimat. In diesem Faktoren wie 
Natur, Landschaft und Mentalität werden besonders hervorgehoben. Darüber hinaus 
nehmen Rückwanderer die Situation in der Heimat, aufgrund ihrer vormaligen Abwe-
senheit sowie den Erfahrungen in der Fremde, häufig anders wahr (Matuschewski 
2010, S. 89-90): Nachdem sie mehrere Jahre im westlichen Teil des Landes gelebt ha-
ben, schätzen sie die Lebens- und Arbeitsbedingungen Ostdeutschlands als gleichwer-
tig oder gar besser ein (ebd.). 
Rückwanderer könnten für die Regionalentwicklung außerdem interessant sein, weil sie 
häufig aus ländlichen Räumen stammen (Nadler und Wesling 2013). Da Letztere zu 
den größten Verlierern des demografischen Wandels zählen, besteht hier auch ein gro-
ßer Handlungsdruck. Zugleich erscheinen wesentliche Veränderungen aufgrund knap-
per finanzieller Ressourcen und einer alternden Bevölkerung relativ unwahrscheinlich. 
Vor diesem Hintergrund stellen Rückwanderer häufig den letzten Hoffnungsschimmer 
dar. 
Ähnliche Punkte werden auch hinsichtlich des regionalen Lohnniveaus diskutiert. Da 
dieses in Ostdeutschland immer noch niedriger ist als im Rest der Bundesrepublik, er-
scheinen die dortigen Arbeitsplätze unattraktiv und unterbezahlt. Zugleich verdeutlichen 
aktuelle Forschungsergebnisse, dass abgewanderte Ostdeutsche mitunter Gehaltsein-
busen hinnehmen, um den Wunsch einer Rückkehr realisieren zu können (Schmithals 
2010, S. 296): Während ökonomische Faktoren für die Abwanderung einst ausschlag-
gebend waren, treten bei der Rückkehrentscheidung soziale Faktoren (z. B. verbesserte 
Lebensbedingungen, Familiensituation, Nähe zu Freunden) in den Vordergrund. In 
diesem Zusammenhang betonen auch Lang et al. (2012a, S. 68) „(…) many returnees 
exchange professional success for social/private well-being.“ 
Darüber hinaus werden Rückwanderer auch aufgrund ihres jungen Alters und hohen 
Qualifikationsniveaus als interessante Zielgruppe bei den Strategien zur Fachkräftesi-
cherung gesehen. Mit einem Durchschnittsalter von 24,8 Jahren (Beck 2004, S. 107) ist 
die Mehrheit dieser Personengruppe noch relativ „frisch“ auf dem Arbeitsmarkt und be-
findet sich außerdem in der „Familiengründungsphase“. Eine erneute Abwanderung ist 
deshalb unwahrscheinlich (Schmithals 2010, S. 293). Diese Tatsache erscheint vor al-
lem für ostdeutsche Arbeitgeber, die sich um ein langfristiges Personalmanagement 
bemühen interessant. Des Weiteren verfügen Rückwanderer auch über ein hohes Qua-
lifikationsniveau und gelten deshalb als wichtiger Beitrag zum regionalen Humankapital. 
Es handelt sich um engagierte und aktive Personen, die ihr Leben sowohl im privaten 
als auch im beruflichen Kontext selbst gestalten (Jain und Schmithals 2009, S. 329). 
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Da sie in der Region aufgewachsen sind, fällt Rückwanderern eine (Re-) Integration 
deutlich leichter. Sie teilen nicht nur den Humor, die Werte und die Gewohnheiten der 
ansässigen Bevölkerung (Lang et al. 2012b, S. 13-14). Aus geschäftlicher Sicht ist auch 
deren Akzeptanz bei regionalen Kunden deutlich höher und könnte sogar positive Ein-
flüsse auf die Verkaufszahlen haben (Lang et al. 2012b, S. 13-14; Matuschewski 2010, 
S. 92). 
Aufgrund dieser Faktoren kann Rückwanderung einen wichtigen Beitrag zur Regional-
entwicklung in Ostdeutschland leisten. Wie Borši  und Paši  (2012, S. 16) jedoch beto-
nen, werden Rückwanderer nur selten als eine besondere Zielgruppe wahrgenommen. 
Das folgende Kapitel beschäftigt sich deshalb mit den regionalen Strategien zur Fach-
kräftesicherung und untersucht, inwiefern die angesprochene Personengruppe berück-
sichtigt wird. 
4.3 Anwerbung von Rück- und Zuwanderern in Ostdeutschland 
Insgesamt hat die Anwerbung hochqualifizierter Arbeitskräfte bislang noch kein domi-
nierendes Thema in der deutschen Zuwanderungspolitik dargestellt. So fand laut Hun-
ger (2003, S. 43) keine der großen Einwanderungswellen unter dem Vorzeichen einer 
Anwerbung ausländischer Hochqualifizierter statt (vgl. Abschnitt 4.2.1). Angesichts des 
demografischen Wandels und des daraus resultierenden Rückgangs des Erwerbsper-
sonenpotenzials zeichnet sich mittlerweile jedoch ein Sinneswandel ab: Einerseits sind 
in den letzten Jahren erste Voraussetzungen für einen erleichterten Zugang ausländi-
scher Spezialisten in die Bundesrepublik Deutschland bzw. die Europäische Union ge-
schaffen worden („Green Card“ in Deutschland bzw. „Blue Card“ für die Europäische 
Union), andererseits hat in den letzten Monaten auch eine ausführliche Debatte über 
eine Novellierung des deutschen Zuwanderungsgesetztes begonnen. 
Im folgenden Abschnitt wird deshalb zunächst der aktuelle gesetzliche Rahmen zur 
Anwerbung hochqualifizierter ausländischer Arbeitskräfte dargestellt (Abschnitt 4.3.1). 
Dem folgt eine Präsentation der bundesweiten Maßnahmen zur Fachkräftesicherung 
durch Rück- und Zuwanderung (Abschnitt 4.3.2), bevor abschließend noch die entspre-
chenden Aktivitäten auf regionaler Ebene beleuchtet werden (Abschnitt 4.3.3). 
4.3.1 Gesetzlicher Rahmen zur Anwerbung hochqualifizierter Arbeitskräfte 
Der gesetzliche Rahmen zur Anwerbung hochqualifizierter ausländischer Arbeitskräfte 
hat in den letzten Jahren zahlreiche Änderungen erfahren. In den folgenden Abschnit-
ten werden die wichtigsten Neuerungen deshalb überblicksartig dargestellt: Neben dem 
bereits wieder eingestellten „Sofortprogramm zur Deckung des IT-Fachkräftebedarfs“ 
(sog. „Green Card“) (Abschnitt 4.3.1.1) gehören dazu auch das „Zuwanderungsgesetz“ 




von 2005 und das „Arbeitsmigrationssteuerungsgesetz“ von 2009 (Abschnitt 4.3.1.2) 
sowie das „Freizügigkeitsgesetz“ (Abschnitt 4.3.1.3), das „Gesetz zur Verbesserung der 
Feststellung und Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen“ (Abschnitt 
4.3.1.4) und die „Blaue Karte EU“ (Abschnitt 4.3.1.5). 
4.3.1.1 Green Card 
Als eine erste Maßnahme zur Gewinnung ausländischer Fachkräfte wurde bereits im 
Jahre 2000 die so genannte „Green Card“ („Sofortprogramm zur Deckung des IT-
Fachkräftebedarfs“) eingeführt. Sie erlaubte den zeitlich begrenzten Aufenthalt auslän-
discher Computerspezialisten und deren Familienangehörigen in der Bundesrepublik 
Deutschland. Mit Hilfe dieser Regelung sollte nicht nur ein akuter Arbeitskräftemangel 
im IT-Sektor ausgeglichen, sondern auch die deutsche Zuwanderungspolitik insgesamt 
modernisiert werden (Hunger 2003, S. 45). Die Green Card, welche sich offiziell aus der 
„Verordnung über die Arbeitsgenehmigung für hoch qualifizierte ausländische Fachkräf-
te der Informations- und Kommunikationstechnologie (IT-ArGV)“ und der „Verordnung 
über Aufenthaltserlaubnisse für hoch qualifizierte ausländische Fachkräfte der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie (IT-AV)“ zusammensetzte, basierte rechtlich auf 
der so genannten „Anwerbestoppausnahmeverordnung“. Diese definierte die besonde-
ren Voraussetzungen, unter welchen Arbeitskräften aus Drittstatten sowie deren Ehe-
partnern und Kindern unter 16 Jahren trotz eines generell gültigen Anwerbestopps, eine 
Einreise in die Bundesrepublik Deutschland gestattet wurde. 
Von den Ausnahmeregelungen der Green Card konnten vor allem kleine und mittel-
ständische Unternehmen, die über keine weiteren Kapazitäten zur Rekrutierung aus-
ländischer Arbeitskräfte (z. B. unternehmensinterne Verfahren) verfügten, profitieren 
(Hunger 2003, S. 45-49). Zwischen August 2000 und Juli 2003 kamen im Rahmen der 
Green Card circa 15.000 IT-Spezialisten, vorwiegend aus Indien und Osteuropa, nach 
Deutschland. Da diese Zahlen jedoch deutlich hinter der offiziellen Zielsetzung zurück 
blieben (Anwerbung von 20.000 Arbeitnehmern in den Jahren 2000 bis 2003), wurde 
die Green Card nach einmaliger Verlängerung zum Ende 2004 eingestellt und durch ein 
neues Zuwanderungsgesetz ersetzt. 
4.3.1.2 Vom Ausländerrecht zur gesteuerten Arbeitsmigration 
Mit dem Zuwanderungsgesetz vom 1. Januar 2005 und dem Arbeitsmigrationssteue-
rungsgesetz (AMStgG) vom 1. Januar 2009 hat die Bundesrepublik Deutschland in den 
letzten Jahren eine pragmatische Wende von der Ausländer- zur Zuwanderungspolitik 
vollzogen (BBSR 2014, S. 26-27). So wird im Rahmen des Arbeitsmigrationssteue-
rungsgesetzes etwa die Ein- und Ausreise von qualifizierten Drittstaatenangehörigen 
zum Zwecke der Erwerbstätigkeit erleichtert. Das Gesetz „(…) ermöglicht und gestaltet 




Zuwanderung unter Berücksichtigung der Aufnahme- und Integrationsfähigkeit sowie 
der wirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Interessen (…) [Deutschlands]“ (§ 1 
AufenthG). Demnach erhalten Ausländer, die entweder eine Berufsausbildung oder ein 
Studium in der Bundesrepublik abgeschlossen haben, bereits mit einer entsprechenden 
Qualifikation eingereist sind oder sich im Rahmen ihrer bisherigen Tätigkeit in Deutsch-
land qualifiziert haben, eine Aufenthaltserlaubnis, wenn sie ein Arbeitsplatzangebot ent-
sprechend ihrer beruflichen Qualifikationen vorweisen können. Ferner können auch 
qualifizierte Personen mit einem staatlich anerkannten Ausbildungsberuf, Wissenschaft-
ler, Lehrpersonen, Forscher oder Ausländer, die einer selbstständigen Tätigkeit nach-
gehen wollen, unter bestimmten Voraussetzungen eine Aufenthalts- oder Niederlas-
sungserlaubnis erhalten (§§ 18a, 19, 20 und 21 AufenthG). 
Bei dem entsprechenden Verfahren prüft die zuständige Agentur für Arbeit zunächst, ob 
Bevorrechtigte zur Verfügung stehen und die Arbeitsbedingungen (insbesondere Ent-
lohnung) denen von Deutschen entsprechen. Diese sogenannte Vorrangprüfung orien-
tiert sich an den Erfordernissen des Wirtschaftsstandortes Deutschland unter Berück-
sichtigung der Verhältnisse auf dem Arbeitsmarkt und dem Erfordernis, die Arbeitslosig-
keit wirksam zu bekämpfen (§ 18 Abs. 1 AufenthG). Unter der Voraussetzung dass sich 
durch die Beschäftigung von Ausländern keine nachteiligen Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt ergeben, kein anderer deutscher Arbeitnehmer oder ihm gleichgestellte an-
dere Ausländer zur Verfügung stehen und der Ausländer nicht zu ungünstigeren Bedin-
gungen als vergleichbare deutsche Arbeitnehmer beschäftigt wird, kann die Agentur für 
Arbeit eine Zustimmung aussprechen. Die Erteilung des Aufenthaltstitels erfolgt dann 
durch die Ausländerbehörde. 
Ausländische Fachkräfte mit abgeschlossener Berufsausbildung können seit Inkrafttre-
ten der Beschäftigungsverordnung (BeschV) (1. Juli 2013) in bestimmten Mangelberu-
fen auch ohne Vorrangprüfung eine befristete Arbeitserlaubnis erhalten. Die entspre-
chenden Berufe werden von der Bundesagentur für Arbeit halbjährlich im Rahmen ihrer 
Fachkräfteengpassanalyse ermittelt (vgl. Abschnitt 4.1.2). Darüber hinaus ist es „aner-
kannten“ Akademikern möglich, sich für sechs Monate zur Arbeitssuche in Deutschland 
aufzuhalten, ohne dass vorher ein konkretes Beschäftigungsangebot vorliegen muss, 
wenn der Lebensunterhalt für diesen Zeitraum gesichert ist (§ 18c AufenthG). Einerseits 
kann mit dieser Regelung ein Beitrag zur Lösung der „dual-career“-Problematik (paralle-
le Berufstätigkeit von akademisch qualifizierten Ehe- oder Lebenspartnern) geleistet 
werden. Andererseits wird auch davon ausgegangen, dass Unternehmen durch die 
Möglichkeit eines Vor-Ort-Kennenlernens und -Anwerbens stärker ausländische Fach-
kräfte rekrutieren werden (Brenning et al. 2014, S. 20). 




Abschließend bestehen seit dem 1. August 2012 auch für ausländische Studierende 
und Absolventen deutscher Hochschulen erleichterte Bedingungen: Angehörige der 
ersten Gruppe dürfen mittlerweile 120 ganze oder 240 halbe Tage zustimmungsfrei pa-
rallel zu ihrem Studium arbeiten (§ 16 Absatz 3 AufenthG). Sie können damit erste Er-
fahrungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt sammeln und Kontakte für den späteren 
Berufseinstieg knüpfen. Ausländische Absolventen deutscher Hochschulen, deren Jah-
resgehalt unterhalb der in der EU-Hochqualifiziertenrichtlinie festgelegten Grenze liegt, 
erhalten entsprechend § 18 AufenthG eine Aufenthaltserlaubnis für eine ihrer Ausbil-
dung angemessenen Beschäftigung. Darüber hinaus kann auch eine Aufenthaltser-
laubnis für die Aufnahme einer selbstständigen Tätigkeit, die mit den im Studium erwor-
benen Qualifikationen im Zusammenhang stehen muss, erteilt werden. In beiden Fällen 
ist der Nachweis erforderlich, dass das Einkommen zur eigenständigen Sicherung des 
Lebensunterhalts ausreicht. Ausländische Hochschulabsolventen, die eine angemesse-
ne berufliche Tätigkeit suchen, erhalten eine 18-monatige Aufenthaltserlaubnis (§ 16 
Absatz 4 AufenthG). Zur Sicherung ihres Lebensunterhalts dürfen die Hochschulabsol-
venten unbeschränkt erwerbstätig sein und erhalten nach § 18b AufenthG bereits nach 
24 Monaten einen Anspruch auf Niederlassungserlaubnis, wenn sie in einem angemes-
senen Beschäftigungsverhältnis tätig sind und alle weiteren Voraussetzungen erfüllen. 
4.3.1.3 Freizügigkeitsgesetz 
Das am 1. Januar 2005 in Kraft getretene Freizügigkeitsgesetz stellt einen weiteren 
Schritt in Richtung einer gesteuerten Zuwanderungspolitik dar. Es handelt sich dabei 
um eine Übertragung der europäischen Richtlinie 2004/38/EG in nationales Recht. 
Demnach dürfen sich alle Bürger der EU, unter Vorbehalt der in den Verträgen und 
Durchführungsvorschriften vorgesehenen Beschränkungen und Bedingungen, im Ho-
heitsgebiet der Mitgliedstaaten frei bewegen und aufhalten. Überdies erhalten die EU-
Bürger das Recht, ohne spezielle Arbeitserlaubnis in allen Mitgliedstaaten zu arbeiten. 
Ausnahmenregelungen bestehen für die Staatsangehörigen neuer Mitgliedstaaten und 
sind in den entsprechenden Beitrittsverträgen festgelegt. So gelten für die Staatsbürger 
Kroatiens, welches der Europäischen Union zum 1. Januar 2013 beigetreten ist, derzeit 
besondere Regelungen hinsichtlich des Zugangs zum Arbeitsmarkt. Sie werden für ei-
nen Übergangszeitraum von zunächst zwei Jahren wie Angehörige von Drittstaaten be-
handelt und benötigen eine Arbeitsgenehmigung. 
4.3.1.4 Anerkennung ausländischer Abschlüsse 
Das am 1. April 2012 in Kraft getretene „Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und 
Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen“ setzt sich aus dem Berufs-
qualifikationsfeststellungsgesetz (BQFG) sowie aus Änderungen bereits bestehender 
Gesetze zusammen. Es gewährt einen allgemeinen Rechtsanspruch auf Überprüfung 




der Gleichwertigkeit eines ausländischen Berufsabschlusses mit einem deutschen Re-
ferenzberuf. Das Gesetz zielt dabei nicht nur auf die Integration in Deutschland leben-
der Migranten, sondern auch auf die erleichterte Eingliederung neu zuwandernder Per-
sonen in den deutschen Arbeitsmarkt ab (Bundesministerium für Bildung und For-
schung 2014, S. 6 ff.). 
Bei der Überprüfung wird zwischen Berufen im dualen Ausbildungssystem und den reg-
lementierten Berufen unterschieden: Während erstere gemäß § 8 BQFG durch die 
Kammern (HWK, IHK FOSA, Landwirtschaftskammern etc.) geprüft werden, richtet sich 
die Prüfung letzterer nach dem jeweiligen Fachrecht und den Ausführungsbestimmun-
gen der 16 Bundesländer (ebd., S. 30). 
Das berufliche Anerkennungsverfahren wird von einem differenzierten Informations- 
und Beratungsangebot flankiert: Neben einer Telefon-Hotline des Bundesamtes für Mig-
ration und Flüchtlinge (BAMF) gehört dazu auch des Online-Portal „Anerkennung in 
Deutschland“ (www.anerkennung-in-deutschland.de) sowie ca. 70 Erstanlaufstellen im 
Rahmen des Förderprogramms „Integration durch Qualifizierung (IQ)“ und weitere Bera-
tungsstellen (z. B. die Zentrale Anlaufstelle Anerkennung (ZAA) in Hamburg). 
4.3.1.5 Blaue Karte EU 
Die Blaue Karte EU basiert auf der, am 19. Juni 2009 in Kraft getretenen, Hochqualifi-
zierten-Richtlinie 2009/50/EG. Diese wurde zum 1. August 2012 auch in deutsches 
Recht überführt (u. a. §19a Aufenthaltsgesetz) und stellt seitdem einen wichtigen Bau-
stein einer proaktiven Zuwanderungssteuerung dar (BBSR 2014, S. 25-26). Den Ziel-
vorgaben der Lissabon-Strategie entsprechend, soll mit Hilfe der Blauen Karte EU die 
Wettbewerbsfähigkeit der Europäischen Union bezüglich der Anwerbung hochqualifi-
zierter Arbeitskräfte aus Drittstaaten verbessert und die Abwanderung von Fachkräften 
verhindert werden. 
Für hochqualifizierte Arbeitskräfte aus Drittstaaten und deren Familienangehörige stellt 
die Blaue Karte EU einen einheitlichen und zeitlich befristeten Aufenthaltstitel dar. Er 
wird im Rahmen eines beschleunigten Genehmigungsverfahrens innerhalb von 90 Ta-
gen ab Antragstellung vergeben und setzt den Nachweis eines Hochschulabschlusses 
sowie eines Arbeitsvertrages oder die Zusage eines Arbeitsplatzes voraus. Das Brutto-
jahresgehalt muss in diesem Zusammenhang mindestens 47.600 €, bei Mangelberufen 
mindestens 37.128 €, betragen. Die Blaue Karte EU wird für maximal vier Jahre erteilt, 
Inhaber der Karte können jedoch eine unbefristete Niederlassungserlaubnis erhalten, 
wenn sie (1) in Deutschland mindestens 33 Monate einer hochqualifizierten Beschäfti-
gung nachgegangen sind (21 Monate, wenn sie deutsche Sprachkenntnisse der Stufe 
B1 nachweisen), (2) für den entsprechenden Zeitraum Pflichtbeiträge oder freiwillige 




Beiträge zur gesetzlichen Rentenversicherung geleistet haben oder Aufwendungen für 
einen Anspruch auf vergleichbare Leistungen einer Versicherungs- oder Versorgungs-
einrichtung oder eines Versicherungsunternehmens nachweisen und (3) sie den eige-
nen Lebensunterhalt sowie den der Familienangehörigen bestreiten können, ohne dazu 
Leistungen des Sozialsystems in Anspruch nehmen zu müssen. 
Die Familienangehörigen (Ehegatten, Lebenspartner und Kinder) von Inhabern einer 
Blauen Karte EU dürfen in die Bundesrepublik Deutschland mit einreisen bzw. nachzie-
hen. Ein Nachweis über Kenntnisse der deutschen Sprache ist nicht erforderlich und 
einer Erwerbstätigkeit darf unmittelbar nach Einreise nachgegangen werden. 
4.3.2 Bundesweite Maßnahmen zur Fachkräftesicherung durch Rück- und 
Zuwanderung 
Wie aus den obigen Abschnitten deutlich hervor geht, kam es in den vergangenen Jah-
ren zu zahlreichen gesetzlichen Neuerungen hinsichtlich der Anwerbung ausländischer 
Fachkräfte. Zur Unterstützung der Integration letzterer auf dem deutschen Arbeitsmarkt 
wird der gesetzlichen Rahmen von zahlreichen Informationsportalen und Leitfäden flan-
kiert. Diese richten sich einerseits an Zuwanderungswillige, unterstützen andererseits 
aber auch Unternehmen und öffentliche Hand bei der Entwicklung einer Willkommens-
kultur (BBSR 2014, S. 29). Darüber hinaus wurden zahlreiche bundesweite Fachkräfte-
sicherungsstrategien entwickelt, deren Ansatz zwar breiter ist, die sich teilweise aber 
auch explizit mit der Gruppe der Rück- und Zuwanderer beschäftigen. In den folgenden 
Abschnitten werden die wichtigsten dieser Portale, Leitfäden und Strategien vorgestellt. 
Dabei wird zunächst auf die virtuellen Informationsportale (Abschnitt 4.3.2.1), die Fach-
kräfteoffensive (Abschnitt 4.3.2.2) und den Jobmonitor (Abschnitt 4.3.2.3) eingegangen. 
Dem folgt eine Darstellung des Innovationsbüros „Fachkräfte für die Regionen“ (Ab-
schnitt 4.3.2.4), des Kompetenzzentrums für Fachkräftesicherung (Abschnitt 4.3.2.5), 
der Zukunftsinitiative Fachkräftesicherung in Ostdeutschland (Abschnitt 4.3.2.6) sowie 
des Sonderprogramms MobiPro-EU (Abschnitt 4.3.2.7). 
4.3.2.1 Virtuelle Informationsportale 
Das „Immigration Portal“ der Europäischen Union (http://ec.europa.eu/immigration/) 
wurde mit Inkrafttreten der Hochqualifiziertenrichtlinie und der Einführung der Blauen 
Karte EU etabliert. Als virtuelle Erstanlaufstelle informiert es über alle Einwanderungs-
fragen in englischer Sprache. 
Darüber hinaus bündeln ein spezieller Internettauftritt des Bundesministeriums für Wirt-
schaft und Energie (BMWi) (http://www.make-it-in-germany.com) sowie das Anerken-
nungsportal des Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF) 




(http://www.anerkennung-in-deutschland.de) zahlreiche Informationen zu den Themen 
Arbeit, Jobsuche, Visum, Umzug und Integration in Deutschland (BBSR 2014, S. 30). 
4.3.2.2 Fachkräfte-Offensive 
Mit ihrem Fachkräftekonzept und den darin festgehaltenen fünf Sicherungspfaden ver-
folgt die Bundesregierung seit dem Jahr 2011 einen umfassenden Ansatz zur Sicherung 
der Fachkräftebasis in Deutschland. Dabei geht es nicht nur um (1) Aktivierung und Be-
schäftigungssicherung, (2) bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, (3) verbesser-
te Bildungschancen sowie (4) Qualifizierung durch Aus- und Weiterbildung, sondern 
auch um (5) Integration und qualifizierte Zuwanderung (Bundesministerium für Arbeit 
und Soziales 2011; Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2012; Bundesministeri-
um für Arbeit und Soziales 2014; Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2015). 
Bei der Fachkräfte-Offensive handelt es sich um eine gemeinsame Initiative des Bun-
desministeriums für Arbeit und Soziales (BMAS), des Bundesministeriums für Wirtschaft 
und Energie (BMWi) sowie der Bundesagentur für Arbeit. Im Rahmen der Initiative sol-
len Unternehmen für das Thema Fachkräftesicherung sensibilisiert, Handlungsoptionen 
aufgezeigt und die Zusammenarbeit in regionalen Netzwerken aus Unternehmen, Ge-
werkschaften und Verbänden gefördert werden (BBSR 2014, S. 30). 
4.3.2.3 Jobmonitor 
Der Jobmonitor stellt eine Art „Frühwarnsystem“ zur besseren Einschätzung der Situati-
on auf dem deutschen Arbeitsmarkt dar. In diesem Zusammenhang sind mit wissen-
schaftlicher Unterstützung verschiedene Instrumente zur Abbildung der aktuellen und 
zukünftigen Arbeitskräftenachfrage und des -angebots entwickelt worden, bei denen 
sich nach Branchen, Berufen, Qualifikationen und Regionen differenzieren lässt. Die 
Instrumente erlauben damit einen umfassenden Blick über den gesamten deutschen 
Arbeitsmarkt bei hohem Detailgrad. Zur frühzeitigen Identifizierung von Arbeitskräfte-
mängeln wird das Arbeitskräfteangebot mit der Arbeitskräftenachfrage verglichen. Die 
daraus resultierenden Ergebnisse werden zweimal pro Legislaturperiode in einem 
„Trendreport Arbeitskräftesicherung“ veröffentlicht und sollen die relevanten Arbeits-
marktakteure bei der Entwicklung von Maßnahmen zur Arbeitskräftesicherung unter-
stützen. Während sich der erste Trendreport, welcher im September 2011 veröffentlicht 
wurde, noch auf die kurzfristigen Bedarfe (Reichweite bis drei Jahre) konzentrierte, um-
fasste der zweite Bericht (1. Quartal 2013) neben den aktualisierten Ergebnissen auch 
Informationen über die künftige Arbeitskräftenachfrage und das -angebot (Reichweite 
bis 20 Jahre) (Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2011, S. 12). 




4.3.2.4 Innovationsbüro „Fachkräfte für die Region“ 
Das Innovationsbüro „Fachkräfte für die Regionen“ (http://www.fachkraeftebuero.de/) ist 
im April 2011 etabliert worden und soll einen praktischen Beitrag zur Fachkräftesiche-
rung auf regionaler Ebene leisten. Im Fokus der Arbeit steht dabei die Identifikation von 
Ansätzen, bei denen sich arbeitsmarktnahe Akteure (z. B. Arbeitsagenturen und Job-
center, Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern, Verbände, Gewerkschaf-
ten, Unternehmen und Beratungsstellen der Deutschen Rentenversicherung) vor Ort 
erfolgreich vernetzen und gemeinsame Projekte zur Fachkräftesicherung anstoßen. 
Neben der Unterstützung und Beratung solcher Netzwerke organisiert das Innovations-
büro auch Erfahrungsaustauschkreise und Workshops zur Diskussion von regionalen 
Strategien und Lösungsmöglichkeiten. Darüber hinaus werden bundesweite Veranstal-
tungen ausgerichtet, die darauf abzielen, eine breite Öffentlichkeit für das Thema Fach-
kräftesicherung zu sensibilisieren, die überregionale Vernetzung bestehender Initiativen 
voranzutreiben und neue Ideen zu verbreiten. Die Geschäftsstelle des Innovationsbüros 
„Fachkräfte für die Region“ befindet sich im Haus der Deutschen Wirtschaft in Berlin 
und wird von der DIHK Service GmbH betrieben (Bundesministerium für Arbeit und So-
ziales 2011, S. 13-15). 
4.3.2.5 Kompetenzzentrum für Fachkräftesicherung 
Das Kompetenzzentrum für Fachkräftesicherung (http://www.kofa.de/) trägt der Tatsa-
che Rechnung, dass kleine und mittlere Unternehmen nur selten über ausreichende 
Ressourcen verfügen, um sich intensiv mit der Rekrutierung notwendiger Fachkräfte 
beschäftigen zu können. Aus diesem Grund werden von der Einrichtung, Best-Practice-
Beispiele sowie relevanten Studien und Strategien gegen den Fachkräftemangel aufbe-
reitet und zur Verfügung gestellt. Das Kompetenzzentrum für Fachkräftesicherung wird 
vom Rationalisierungs- und Innovationszentrum der Deutschen Wirtschaft (RKW) in 
enger Kooperation mit dem Institut der deutschen Wirtschaft Köln (IW) getragen (Bun-
desministerium für Arbeit und Soziales 2011, S. 13). 
4.3.2.6 Die „Zukunftsinitiative Fachkräftesicherung“ 
Bei der „Zukunftsinitiative Fachkräftesicherung“ handelt es sich um ein Format, welches 
im Oktober 2010 vom damaligen Bundesminister des Inneren in seiner Funktion als Be-
auftragter der Bundesregierung für die neuen Bundesländer angestoßen wurde. Durch 
eine Vernetzung mit den ostdeutschen Ländern, Sozialpartnern und Kammern wurde 
dabei ein Forum geschaffen, in dessen Rahmen sich die ostdeutschen Arbeitsmarktak-
teure über Aspekte der Fachkräftesituation sowie über mögliche Handlungsfelder und 
Aktivitäten austauschen konnten. Der Prozess wurde von einer Projekt- und Transfer-
stelle, welche vom Forschungsinstitut Betriebliche Bildung und der Gesellschaft zur 
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Förderung von Bildungsforschung und Qualifizierung mbH getragen wurde, unterstützt 
(Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2011, S. 36). 
Darüber hinaus wurden im Rahmen der „Fachkräfteinitiative in ostdeutschen Zukunfts-
feldern“ zehn regionale Projekte, die sich einer bestmöglichen Ausschöpfung des Be-
schäftigungspotenzials annahmen, finanziell gefördert. Das Ziel bestand darin, die 
Wettbewerbsfähigkeit kleiner und mittelständischer Unternehmen sowie das wirtschaft-
liche Wachstum in Ostdeutschland zu unterstützten. Im Fokus standen dabei die „Zu-
kunftsfelder“ Biotechnologie, Nanotechnologie, Energie- und Umwelttechnik (Clean-
tech), Optische Technologien, Gesundheitstechnik sowie Informations- und Kommuni-
kationstechnologie (Pfeiffer et al. 2010). Die „Fachkräfteinitiative in ostdeutschen Zu-
kunftsfeldern“ endete zusammen mit der „Zukunftsinitiative Fachkräftesicherung“ im 
April 2013. 
4.3.2.7 Sonderprogramm zur Förderung der beruflichen Mobilität von 
ausbildungsinteressierten Jugendlichen und arbeitslosen Fachkräfte aus 
Europa (MobiPro-EU) 
Bei dem seit Anfang 2013 existierenden „MobiPro-EU“ handelt es sich um ein Sonder-
programm des Bundes zur „Förderung der beruflichen Mobilität von ausbildungsinteres-
sierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen Fachkräften aus Europa“ 
(https://www.thejobofmylife.de/de/home.html) (Bundesministerium der Justiz 2013). Im 
Rahmen des Programms werden Menschen aus EU-Mitgliedsstaaten im Alter zwischen 
18 und 35 Jahren (in Ausnahmefällen bis 40 Jahren) dabei unterstützt, eine betriebliche 
Berufsausbildung oder eine qualifizierte Beschäftigung in einem „Engpassberuf“ in 
Deutschland aufnehmen zu können. Die von der Bundesagentur für Arbeit durchgeführ-
te und regelmäßig aktualisierte Engpassanalyse (vgl. Abschnitt 4.1.2) spielt dabei eine 
zentrale Rolle. Die Instrumente des Sonderprogramms zielen vor allem auf eine Über-
windung sprachlicher Hemmnisse sowie die gesteigerte Akzeptanz des deutschen Be-
rufsausbildungssystems ab. Neben der finanziellen Förderung von Deutschkursen um-
fassen sie auch Reise- und Umzugskosten zum Bewerbungsgespräch bzw. zur Be-
schäftigungsaufnahme. Darüber hinaus bestehen spezielle Förderleistungen für die 
Aufnahme einer betrieblichen Berufsausbildung (z. B. Finanzierung eines Deutsch-
sprachkurses während des Pflichtpraktikums, sozial- und berufspädagogische Beglei-
tung) beziehungsweise einer qualifizierten Beschäftigung (z. B. Kostenübernahme für 
Anerkennungsverfahren, Finanzierung einer Erstorientierung für junge Fachkräfte in 
Deutschland). Die Durchführung von MobiPro-EU obliegt der Zentralen Auslands- und 
Fachvermittlung (ZAV) der Bundesagentur für Arbeit. Sie überprüft die Anträge, welche 
entweder von Angehörigen der Zielgruppe selbst oder von Dritten (v. a. Kammerorgani-
sationen, Wirtschaftsverbänden) eingereicht werden. 




Die bisherigen Richtlinien für MobiPro-EU wurden zum 30.07.2014 durch neue Förde-
rungsgrundsätze ersetzt. Zu den wesentlichen Änderungen gehört neben der Umstel-
lung von der Individual- auf die Projektförderung auch die Konzentration auf das Ausbil-
dungssegment. Bereits ausgebildete Fachkräfte werden seither nicht mehr über das 
Sonderprogramm gefördert. 
4.3.3 Regionale Ansätze zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern in 
Ostdeutschland 
Während in den letzten Jahren zahlreiche gesetzliche Neuerungen und Informations-
portale zur Anwerbung ausländischer Hochqualifizierter auf Bundesebene geschaffen 
wurden (siehe oben), setzten sich spätestens seit 2001 auch verschiedene Initiative auf 
Landes- bzw. Regionsebene mit diesem Thema auseinander. Die wissenschaftlichen 
Befunde zu diesen regionalen Ansätzen sind jedoch noch gering. Bislang beschäftigen 
sich lediglich zwei Untersuchen mit den, von diesen Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
angebotenen Leistungen und deren möglichen Evaluierung: Während die Studie von 
Reim & Düben (2010) auf die Mitglieder des Verbunds Rück- und Zuwanderung be-
schränkt bleibt, verfolgt das Re-Turn Projekt zwar einen breiteren Ansatz, unterzieht im 
Falle Deutschlands aber nur zwei regionale Initiativen einer genaueren Analyse 
(Schmidtchen 2012; Smoliner und Hochgerner 2014; Koppitz et al. 2013). Aus diesem 
Grund werden in den folgenden Abschnitten zunächst die Leistungen, welche bei der 
Anwerbung von Rück- und Zuwanderern eingesetzt werden, beschrieben (Abschnitt 
4.3.3.1), bevor dann die Kriterien für eine Gesamtschau der im Untersuchungsraum 
existierenden Initiativen geliefert wird (Abschnitt 4.3.3.2). 
4.3.3.1 Leistungen zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern 
Hinsichtlich der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern auf regionaler Ebene 
existiert mittlerweile ein breites Spektrum an möglichen Leistungen: Neben einem Inter-
netauftritt, einer virtuellen Stellenbörse und einer Telefonhotline kommen dabei auch 
Newsletter, Aktivitäten auf Sozialen Medien, Postkarten und Fotokalender in Frage. 
Darüber hinaus bieten sich Botschafter, Pendlertage, Rückkehrerstammtische und die 
Teilnahme an Jobmessen an. Gründungsberatung, Workshops für Unternehmen und so 
genannte One-Stop-Shops runden das mögliche Angebot ab. Die einzelnen Leistungen 
werden im Folgenden ausführlich dargestellt. 
Internetauftritt 
Der Internetauftritt stellt ein grundlegendes Werkzeug zur Förderung einer möglichen 
Zuwanderung in die Region dar (Schmidtchen 2012, S. 22). Sein Vorteil besteht darin, 
dass Informationen und Leistungen unabhängig von Zeit und Ort abgefragt werden 




können. Entsprechend einfach gestalten sich der Erstkontakt und die Recherche für 
zuwanderungsinteressierte Personen. In der Literatur wird dabei zwischen direkter und 
indirekter Unterstützung durch einen Internetauftritt unterschieden (Koppitz et al. 2013). 
Während sich Erstere auf die Bereitstellung grundlegender Projektinformationen be-
schränkt (z. B. Betreiber der Initiative, Projektpartner und Netzwerk) umfasst Letztere 
auch konkrete Angebote für die Zielgruppe. Diese können neben der Bewerbung wei-
cher Standortfaktoren (z. B. Lebensqualität, kulturelles Angebot) auch die Bereitstellung 
regionaler Nachrichten sowie konkrete Interaktionsangebote (z. B. Möglichkeiten zum 
Austausch mit anderen Zuwanderungsinteressierten, Stellenbörse, Einbindung sozialer 
Medien) umfassen (Schmidtchen 2012, S. 22). 
Zwar sind für die Etablierung eines solchen Internetauftritts nicht zwangsläufig weitere 
Partner erforderlich, es wird jedoch betont, dass sie mit der Bereitstellung spezifischer 
Informationen (z. B. Angebote zur Kinderbetreuung, Situation auf dem Immobilienmarkt, 
regionaler Veranstaltungskalender) ganz wesentlich zur Qualität des Internetauftritts 
beitragen können (Koppitz et al. 2013, S. 34). In diesem Zusammenhang sollte darauf 
geachtet werden, dass die Inhalte der Website genau auf die zuvor definierte Zielgrup-
pe zugeschnitten sind und eine regelmäßige Aktualisierung erfolgt. 
Abschließend wird noch darauf hingewiesen dass ein Internetauftritt, trotz seiner Vortei-
le, fallspezifische Informationen und eine persönliche Beratung nicht ersetzen kann 
(Schmidtchen 2012, S. 22). 
Digitale Stellenbörse 
Obwohl sie auch als unabhängige Website betrieben werden kann, stellt die Stellenbör-
se häufig eine Erweiterung des reinen Internetauftritts (siehe oben) dar. Mit ihrem Fokus 
auf regionale Beschäftigung nimmt sie eine Vermittlerfunktion zwischen Arbeitssuchen-
den, Unternehmen und Region ein (Schmidtchen 2012, S. 29). 
Um sich von den Angeboten anderer Anbieter (z. B. stepstone) abheben zu können, 
braucht diese Leistung einen regionalen Bezug. Aus diesem Grund bietet die Stellen-
börse nur ansässigen Unternehmen die Möglichkeit, sich selbst mit einer detaillierten 
Beschreibung darzustellen und die eigenen Vakanzen zu vermarkten. Eine Erfassung 
zusätzlicher Stellenangebote kann durch die Kooperation mit der Agentur für Arbeit o-
der anderen Stellenbörsen sowie durch Eigenrecherche (z. B. Stellenmarkt in der loka-
len Presse) der Initiative erfolgen. Wie Kovács et al. (2014, S. 27) betonen, reicht ein 
bloßer Verweis auf lokale/ regionale Vermittlungsangebote (z. B. Agentur für Arbeit, Ar-
beitsvermittlungen) nicht aus. 
Rück- und Zuwanderungsinteressierte können im Rahmen der Online-Stellenbörse 
passende Stellenausschreibungen recherchieren und sich mit einem persönlichen Pro-




fil, welches alle wichtigen Informationen (z. B. Beruf, Lebenslauf, Erwartungen an die 
Stelle, Karriereziele) enthält, registrieren. Auf Grundlage dieser Informationen können 
die Betreiber der Stellenbörse sowohl neu eingestellte Vakanzen mit Hilfe eines 
Newsletters an entsprechende Personen weiterleiten als auch die Datenbank für inte-
ressierte Unternehmen nach passenden Bewerbern durchsuchen. 
Da der Erfolg dieser Leistung im Wesentlichen von der Anzahl erfasster Stellenangebo-
te abhängt, ist ein persönlicher und regelmäßiger Kontakt zu den ansässigen Unter-
nehmen erforderlich. Damit keine veralteten Angebote gelistet sind, muss die Daten-
bank regelmäßig auf ihre Aktualität hin überprüft werden. Im Regelfall ist für die Erfül-
lung dieser Aufgaben und die Vermarktung der Leistung zusätzliches Personal erforder-
lich (Schmidtchen 2012, S. 30). 
Telefonhotline 
Bei der Telefonhotline handelt es sich um eine Leistung welche nicht nur potenzielle 
Rück- und Zuwanderer bei Ihrer Umzugsentscheidung unterstützt, sondern auch bereits 
Zugezogenen bei ihrer (Re-) Integration hilft (Koppitz et al. 2013, S. 5). Es werden zum 
Beispiel Informationen über Stellenausschreibungen, Fördermöglichkeiten oder Kinder-
betreuung zur Verfügung gestellt. Um als erste Kontaktstelle fungieren zu können, be-
darf es bei dieser Leistung der Zuarbeit verschiedener regionaler Akteure (z. B. Agentur 
für Arbeit, Wirtschaftsförderung, Industrie- und Handelskammer, Vereine, etc.) (Schmid-
tchen 2012, S. 19). 
Um diese Akteure einbinden und Zuzugsinteressierte umfassend informieren zu können 
benötigt die für die Hotline verantwortliche Person ein hohes Maß an Kommunikations-
fähigkeit. Gleichzeitig stellt die Telefonhotline damit eine persönlichere und interaktivere 
Leistung als etwa der Internetauftritt dar. 
Für die erfolgreiche Umsetzung dieser Leistung wird in der Literatur darauf hingewie-
sen, dass die Hotline auch außerhalb der gewöhnlichen Arbeitszeit erreichbar sein soll-
te und für den Kunden keine zusätzlichen Kosten entstehen sollten (Koppitz et al. 2013, 
S. 33). 
Newsletter 
Der regelmäßige Versand von Newslettern stellt ein wesentliches Element der Öffent-
lichkeitsarbeit von Rück- und Zuwanderungsinitiativen dar (Reim und Düben 2010, 
S. 28). In diesem Zusammenhang werden Neuigkeiten aus der Region, Veranstal-
tungshinweise, Firmenportraits, Bewerberprofile und neue Stellenausschreibungen ge-
sammelt und als elektronischer Rundbrief versandt. Bei den Adressaten handelt es sich 
um alle Personen und Unternehmen, die sich entweder für den Email-Verteiler ange-
meldet oder mit einem individuellen Profil für die Stellenbörse (siehe oben) registriert 




haben. Die im Newsletter enthaltenen Informationen werden sowohl durch Eigenrecher-
che der Initiative als auch durch Zuarbeit anderer Organisationen (z. B. Agentur für Ar-
beit, Kommunalverwaltung, Vereine) gewonnen. 
Mit Hilfe dieser Leistung kann ein dauerhafter Kontakt zur Zielgruppe hergestellt und 
über neuste Entwicklungen in der Region informiert werden. Dabei sind das regelmäßi-
ge Erscheinen sowie der genaue Zuschnitt auf die Zielgruppe zentrale Erfolgsfaktoren. 
Werden beispielsweise die für Rück- und Zuwanderer interessanten Themen nur beiläu-
fig in einem allgemeinen Rundbrief der ansässigen Wirtschaftsförderung erwähnt, wird 
dieser bei der Zielgruppe nur auf geringes Interesse stoßen. 
Soziale Medien 
Soziale Medien können ein weiteres Element der Öffentlichkeitsarbeit von Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen darstellen (Kovács et al. 2014, S. 25). Unter Verwendung von 
Plattformen wie Facebook, Twitter oder Xing kann die Zielgruppe mit ähnlichen Informa-
tionen wie im Newsletter (siehe oben) versorgt werden. Die Leistung besitzt darüber 
hinaus den Vorteil, dass Neuigkeiten umgehend veröffentlicht werden können und nicht 
auf eine starre (regelmäßige) Erscheinungsweise geachtet werden muss. Registrierte 
Nutzer haben außerdem die Möglichkeit zur Interaktion und können ihre eigenen Erfah-
rungen und Ratschläge einbringen. 
Wie im Falle des Newsletters können Rück- und Zuwanderer auch mit Hilfe sozialer 
Medien direkt und zielgerichtet angesprochen werden. Im Vergleich zu herkömmlichen 
Werbemaßnahmen (z. B. Zeitungsinserate, Radioschaltungen) können somit „Streuver-
luste“ vermieden und Kosten gespart werden. 
Postkarte 
Bei der Postkarte handelt es sich um ein Tool, welches vor allem auf potenzielle Rück-
wanderer abzielt: Da der Untersuchungsraum hinsichtlich Einkommen, Karrierechan-
cen, etc. nur selten mit anderen Regionen konkurrieren kann, bedarf es eines hohen 
Maßes an „emotionaler Kommunikation“ (Stichworte Familie, Heimat) (Schmidtchen 
2012, S. 25). Diese Tatsache wird bei der Postkarte aufgegriffen, indem sie auf der 
Vorderseite mit einem regionstypischen Foto bedruckt ist und auf der Rückseite einen 
Verweis auf die jeweilige Rück- und Zuwanderungsinitiative enthält. Die Postkarte kann 
sowohl innerhalb als auch außerhalb der Region vertreiben werden: Während innerhalb 
der Region vor allem Verwandten und Freunde abgewanderter Personen erreicht wer-
den sollen, richten sich die Postkarten außerhalb der Region direkt an potenzielle 
Rückwanderer. 




Um diese Marketingmaßnahe möglichst effizient zu gestalten ist es wichtig, die Haupt-
destinationen der Abwanderer zu kennen und zeitliche Abstände zwischen einzelnen 
Postkartenaktionen zu berücksichtigen (Schmidtchen 2012, S. 25). 
Fotokalender 
Dem Fotokalender liegen ähnliche Überlegungen zu Grunde wie der Postkarte (siehe 
oben): Auch hier wird mit Fotos aus der Region versucht, hauptsächlich abgewanderte 
Menschen auf einer emotionalen Ebene anzusprechen und von einer Rückkehr in die 
Heimat zu überzeugen. 
Im Gegensatz zu herkömmlichen Jahreskalendern zeichnet sich dieses Tool durch eine 
erhöhte Öffentlichkeitsbeteiligung am Entstehungsprozess aus (Schmidtchen 2012, 
S. 27): Über soziale Medien, Internetauftritte, Newsletter sowie Anzeigen in Radio und 
Presse werden interessierte Personen zur Einsendung ihrer Schnappschüssen aus der 
Region motiviert. Im anschließenden öffentlichen Abstimmungsverfahren (z. B. via sozi-
ale Medien) werden die beliebtesten Einsendungen als Kalendermotive prämiert. Der 
Vertrieb des gedruckten Kalenders kann über örtliche Buchhandlungen, Touristeninfor-
mationen, Onlinebestellungen oder Pendlertage (siehe unten) erfolgen. 
Nach Schmidtchen (2012, S. 27) trägt dieses Tool nicht nur zu einer positiveren Wahr-
nehmung und einer erhöhten Identifikation mit der Region bei, sondern erzeugt auch ein 
öffentliches Interesse am Thema (Rück-) Wanderung. 
Botschafter 
Nach Koppitz et al. (2013, S. 5) unterstützt das Botschafter-Konzept den Rück- und 
Zuwanderungsprozess in zweierlei Hinsicht: Einerseits können Botschafter zur direkten 
Anwerbung von wanderungsinteressierten Personen beitragen, andererseits können sie 
aber auch bei der Vermarktung der Rück- und Zuwanderungsinitiative (sowohl innerhalb 
als auch außerhalb der Region) helfen. 
Als Botschafter können dabei sowohl Rück- oder Zuwanderer als auch Personen die in 
der Regionalentwicklung oder anderen fachnahen Organisationen tätig sind fungieren 
(Schmidtchen 2012, S. 14). Innerhalb der Region tragen sie zur erhöhten Bekanntheit 
der Rück- und Zuwanderungsinitiative bei, weiten das Netzwerk an Kooperationspart-
nern aus, sensibilisieren ansässige Unternehmen für das Thema oder helfen bei der 
Unterstützung von Rückkehrerstammtischen (siehe unten). Außerhalb der Region kön-
nen sie den Kontakt zu abgewanderten Personen herstellen, diese auf die Aktivitäten 
der Rück- und Zuwanderungsinitiative aufmerksam machen oder diese bei ihrer Um-
zugsentscheidung beraten. 




Wie in der Literatur angedeutet, muss es sich bei einem Botschafter nicht zwangsläufig 
um einen Mitarbeiter der Rück- und Zuwanderungsinitiative handeln. Entscheidend sind 
vor allem gute Koordinations- und Managementfähigkeiten, Kenntnisse über die Region 
sowie der Zugang zu regionalen Organisationen (Schmidtchen 2012, S. 15-16). Zur 
Rekrutierung entsprechender Personen werden die Durchführung von Rückkehrer-
stammtischen sowie eine direkte Ansprache eigener Kontakte bzw. die Kontakte von 
Partnerorganisationen empfohlen (Koppitz et al. 2013, S. 27). 
Pendlertag 
Bei einem Pendlertag handelt es sich um eine kleine Messe oder Leistungsschau, bei 
welcher die Arbeitsangebote, Karrierechancen und weichen Standortfaktoren der Regi-
on dargestellt werden (Schmidtchen 2012, S. 34). Wesentliche Zielgruppen dieses 
Tools sind neben Tagesaus- und -einpendlern auch abgewanderte Personen. 
Für sie wird an einem geeigneten Termin (z. B. Freitagnachmittag, Brückentage zwi-
schen Weihnachten und Neujahr) an Pendlerschwerpunkten (z. B. Raststätten) oder 
wichtigen Verkehrsknoten (z. B. Fernbahnhöfe, Flughäfen) dieses Veranstaltungsformat 
organisiert. Um die Region in ihrer Gänze zu repräsentieren ist es wichtig, dass mög-
lichst viele Organisationen repräsentiert sind. Hierzu zählen nicht nur die ansässigen 
Unternehmen, sondern auch Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern, 
Wirtschaftsförderungseinrichtungen, Agentur für Arbeit, Kommunalverwaltung, Vereine 
und Bürgerinitiativen (Schmidtchen 2012, S. 34). Mit Hilfe von konkreten Stellenangebo-
ten, Flyern, Broschüren und persönlichen Beratungsgesprächen werden die Rück- und 
Zuwanderer über die Potenziale der Region informiert. Neben entsprechender Öffent-
lichkeitsarbeit (vor, während und nach dem Event), ist auch die Beteiligung möglichst 
vieler Organisationen ein zentraler Erfolgsfaktor (Schmidtchen 2012, S. 35). 
Rückkehrerstammtisch 
Der Rückkehrerstammtisch ist ein Veranstaltungsformat bei welchem sich Rückkehrer 
und Neuankömmlinge der Region treffen und austauschen können. Während die Ver-
anstaltung von der Rück- und Zuwanderungsinitiative organisiert wird (Festlegung von 
Zeit und Ort, Werbung, Einladungsversand), ist deren Ablauf bewusst offen gehalten. 
In der Regel werden solche Rückkehrerstammtische in einem örtlichen Restaurant ab-
gehalten. Die Neuankömmlinge können sich so bei einem gemütlichen Abendessen 
kennen lernen, Rück- und Umzugs-Anekdoten austauschen und sich gegenseitig Tipps 
geben. 
Mit gewissen Abweichungen ist auch ein Veranstaltungsformat denkbar, bei welchem 
zusätzlich zu den Neuankömmlingen auch Vertreter ansässiger Unternehmen und Ver-
eine anwesend sind. Dies erfordert zwar einen höheren Organisationsaufwand und führt 




zu einer professionelleren Atmosphäre, vermittelt zugleich jedoch einen breiteren Ein-
druck von der Region. 
Teilnahme an Jobmessen 
Eine weitere wichtige Leistung zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern ist die Teil-
nahme an Jobmessen (Reim und Düben 2010, S. 28). Durch die Präsenz auf regiona-
len und überregionalen Firmenkontaktmessen kann die Initiative zweierlei bewirken: 
Einerseits kann sie mit einem Stand und weiteren Werbemitteln (Roll-Ups, Flyer, Give-
aways) die eigenen Aktivitäten vermarkten, andererseits kann sie aber auch regionale 
Firmen aktiv unterstützen. 
Da letztere nur selten die Kapazität haben, bei entsprechenden Veranstaltungen von 
Hochschulen und Universitäten präsent zu sein, bieten sich hier vor allem Recruiting-
Touren an. Für diese Art der Stellen- und Unternehmenspräsentation erhält die Initiative 
von den interessierten Unternehmen vorab die wichtigsten Informationen (Profil des 
Unternehmens, Branchenschwerpunkt, etc.) sowie aktuelle Stellenangebote. Diese In-
formationen bindet sie dann in ihren Messeauftritt ein und akquiriert so erste Bewerber, 
ohne dass ein Vertreter des Unternehmens anwesend sein muss. 
Gründungsberatung 
Die Gründungsberatung richtet sich an Rück- und Zuwanderer, die sich in der Region 
selbstständig machen wollen. In der Literatur wird bei dieser Leistung zwischen „Wei-
terqualifizierung“ und „Mentoring“ differenziert (Schmidtchen 2012, S. 36-41). Während 
ersteres allgemeine unternehmerische Kenntnisse vermitteln soll, ist letzteres schon 
deutlich angewandter. Nach Koppitz et al. (2013, S. 46) sollen Teilnehmer an Weiter-
qualifizierungsworkshops zunächst Methoden zur Analyse, Strukturierung, Ideenent-
wicklung, Analyse von Alternativen, Priorisierung und Planung kennen lernen. Auf die-
sem Wege sollen sie zu einer besseren Einschätzung der Marktsituation in ihrem spezi-
fischen Segment befähigt werden. Zur weiteren Konzeptentwicklung wird dann das indi-
viduellere Mentoring bevorzugt (Schmidtchen 2012, S. 38). Hierbei werden gründungs-
interessierte Personen bei der Erstellung ihres Businessplans sowie der Entwicklung 
erster Marketing- und Verwaltungsmaßnahmen unterstützt. 
Bei der Gründungsberatung wird die Zusammenarbeit mit anderen Organisationen, die 
sich ebenfalls um die Förderung von Start-Ups bemühen (z. B. Wirtschaftsförderung, 
Technologieparks), dringend empfohlen (Koppitz et al. 2013, S. 46). 
Workshops für Unternehmen 
Mit dieser Leistung sollen Unternehmen bei der Verbesserung ihrer Personalstrategie 
und der Gewinnung qualifizierter Fachkräfte unterstützt werden (Schmidtchen 2012, 




S. 32). Da kleine und mittelständische Unternehmen nur selten über eine eigene Perso-
nalabteilung verfügen, sollen die verantwortlichen Personen über die möglichen Folgen 
des demografischen Wandels/ Fachkräftemangels für ihr Unternehmen aufgeklärt und 
für die Zielgruppe der Rück- und Zuwanderer sensibilisiert werden. 
In diesem Zusammenhang wird vor allem die Beratung zur verbesserten Unterneh-
menspräsentation, der Ausschreibung von Stellenangeboten und die Vermarktung offe-
ner Stellen im Internet hervorgehoben (Schmidtchen 2012, S. 32). Darüber hinaus kön-
nen diese Workshops auch Themen wie „Unternehmensnachfolge“, „Corporate Social 
Responsibility“ oder „Weiterbildung“ umfassen. 
Für die Bereitstellung dieser Leistung ist ein Überblick über die ansässigen Unterneh-
men und deren spezifischen Bedürfnisse dringend notwendig. Die Rück- und Zuwande-
rungsinitiative muss deshalb einen engen Kontakt zu den Vertretern der regionalen 
Wirtschaft pflegen (Schmidtchen 2012, S. 33). 
One-Stop-Shop 
Der so genannte One-Stop-Shop dient als erster Anlaufpunkt für Rück- und Zuwande-
rer, hier werden die verschiedenen Leistungen und Informationen gebündelt (Koppitz 
et al. 2013, S. 40). Interessierte Personen werden nicht nur bei der Arbeitsstellen- und 
Wohnungssuche unterstütz, sondern erhalten auch Informationen hinsichtlich Kinderbe-
treuung, kulturellem Angebot oder Gründungsförderung. 
Da die Mitarbeiter des One-Stop-Shops sich nicht in allen Themenbereichen vollum-
fänglich auskennen können, erfolgt bei Bedarf eine Vermittlung an die zuständige Or-
ganisation (z. B. Meldebehörde bei Umzugsangelegenheiten; Industrie- und Handels-
kammer bei Gründungsberatung) (Schmidtchen 2012, S. 40). Hierin besteht zugleich 
jedoch die wesentliche Schwäche der Leistung: Interessierte Personen erhalten zwar 
umfängliche Informationen über administrative Abläufe und die Region im Allgemeinen, 
können aber nicht sämtliche Behördengänge vor Ort erledigen. 
Zur Finanzierung des One-Stop-Shops identifizieren Koppitz et al. (2013, S. 43) ver-
schiedene Möglichkeiten: Neben Sponsoring und öffentlicher Finanzierung sind auch 
die Einführung kostenpflichtiger Leistungen für Unternehmen, Werbung, Venture Kapital 
sowie öffentlich-private Partnerschaften möglich. 
4.3.3.2 Kriterien für eine Gesamtschau der im Untersuchungsraum existierenden 
Initiativen 
Unter Berücksichtigung der dargestellten Leistungen lässt sich aktuell eine Vielzahl un-
terschiedlicher Rück- und Zuwanderungsinitiativen im Untersuchungsraum identifizie-
ren. In der vorliegenden Arbeit wurden allerdings nur solche berücksichtigt, die folgende 
Kriterien erfüllen: 




1. Landesweite oder regionale Zuständigkeit: Um den besonderen Herausforderun-
gen individueller Regionen gerecht zu werden, bedarf es einer subnationalen Her-
angehensweise. Die Aktivitäten und Leistungen der berücksichtigten Initiativen 
sind an die strukturellen Besonderheiten des Raumes angepasst und werden in 
engem Kontakt mit weiteren regionalen Akteuren entwickelt. Letzteres trifft häufig 
zwar auch auf die Aktivitäten der Bundesagentur für Arbeit zu, da ihre wichtigsten 
Leistungen (z. B. Arbeitsvermittlung, Arbeitsmarktmonitor) jedoch standardisiert 
sind und bundesweit einheitlich ablaufen, fallen sie nicht unter die angewandte 
Definition. 
2. Leistungen, die schwerpunktmäßig auf Rück- und Zuwanderer abzielen: Im Be-
reich der Arbeitsvermittlung gibt es verschiedene Modelle. In der vorliegenden Ar-
beit wurden jedoch nur solche berücksichtigt, die sich schwerpunktmäßig mit einer 
klar abgegrenzten Zielgruppe (Rück- und Zuwanderer) beschäftigen und auf diese 
angepasste, weitere Leistungen anbieten (z. B. Unterstützung bei der Wohnungs-
suche, Unterstützung bei der Suche nach Kinderbetreuung). Entsprechende Initia-
tiven unterscheiden sich also deutlich von reinen Jobportalen (z. B. "monster.de", 
"stepstone.de") oder konventionellen Arbeitsvermittlungen (z. B. "ranstaedt"). 
3. Eigene Sammlung von Stellenangeboten: Die berücksichtigten Initiativen stehen in 
engem Kontakt mit den regionalen Unternehmen und unterstützen diese bei der 
Besetzung offener Stellen. Hierfür haben sie eine eigene Datenbank aufgebaut, 
die interessierte Bewerber einsehen können und gegebenenfalls direkt mit den In-
serenten in Kontakt treten können. Es handelt sich nicht um reine Verweise auf 
andere Anbieter. 
4. Keine Beschränkung auf bestimmte Branchen: Während einzelne Branchenver-
bände oder Kammern mancherorts eigene Initiativen zur Besetzung offener Stel-
len etabliert haben, zeichnen sich die hier berücksichtigten Initiativen durch ihre 
Offenheit für alle Branchen aus. Neben dem verarbeitenden Gewerbe wird auch 
der primäre und tertiäre Sektor in seiner Gänze berücksichtigt. 
5. Ein Mindestmaß an Grundfinanzierung: Die Etablierung sowie der Betrieb einer 
Rück- und Zuwanderungsinitiative erfordert nicht nur Durchhaltevermögen, son-
dern auch eine finanzielle Mindestausstattung. Neben den Kosten für Personal 
und Büroinfrastruktur fallen vor allem auch Kosten für größer angelegte Werbe-
maßnahmen an. Zwar lassen sich im Untersuchungsgebiet auch Initiativen identi-
fizieren, die rein ehrenamtlich organisiert sind (z. B. „Comeback Elbe-Elster“), al-
lerdings ist deren Dauerhaftigkeit oftmals fragwürdig und auch das angebotene 
Leistungsspektrum ist häufig sehr eingeschränkt. 




6. Noch aktiv sind: In der verfügbaren Literatur zum Thema „Rück- und Zuwande-
rungsförderung“ werden mehrere Initiativen genannt, welche mittlerweile nicht 
mehr aktiv sind (z. B. „Rückkehrinitiative Magdeburg“; „Revenio – Die Rückhola-
gentur im Harz“) oder in ein anderes Projekt überführt wurden (z. B. „Unterneh-
mer- und Fachkräfteservice Thüringen (UFaS)“). Diese werden in der vorliegenden 
Arbeit nicht berücksichtigt. 





5 Aktuelle Strategien der Fachkräftesicherung in 
Ostdeutschland 
Nachdem im vorigen Kapitel die wissenschaftliche Diskussion zur regionalen Fachkräf-
tesicherung in Ostdeutschland dargestellt wurde, werden nun die empirischen Erkennt-
nisse aus der schriftlichen Befragung regionaler Arbeitsmarktakteure präsentiert. 
Dadurch werden die beiden Forschungsfragen beantwortet, wie sich die relevanten Or-
ganisationen in Ostdeutschland mit der regionalen Fachkräftesicherung beschäftigen 
und welche Rolle dabei die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern spielt. 
In Abschnitt 5.1 wird zunächst das Politikumfeld sowie der institutionelle Kontext der 
befragten Organisationen beleuchtet. Dazu werden deren Angaben hinsichtlich Organi-
sationstyp, Sitz der Organisation (Bundesland), räumliche Zuständigkeit und Mitarbei-
terzahl präsentiert. Dem schließt sich eine Darstellung ihrer Beschäftigung mit dem 
Thema regionale Fachkräftesicherung an (Abschnitt 5.2). Besondere Aufmerksamkeit 
erfahren dabei die Faktoren, welche – aus Sicht der befragten Organisationen – die re-
gionale Fachkräftesicherung erschweren (Vulnerabilitäten) bzw. erleichtern (Ressour-
cen). In Abschnitt 5.3 wird schließlich gezeigt, inwiefern die untersuchten Organisatio-
nen mit den zuvor identifizierten Rück- und Zuwanderungsinitiativen zusammenarbei-
ten. Das Kapitel endet mit einer Zusammenfassung der wesentlichen Ergebnisse (Ab-
schnitt 5.4). 
5.1 Politikumfeld und institutioneller Kontext 
In einem ersten Schritt wurden das Politikumfeld sowie der institutionelle Rahmen der 
befragten Organisationen untersucht. Um deren jeweilige Ansätze zur Fachkräftesiche-
rung besser verstehen zu können, war ein genaueres Verständnis ihrer institutionellen 
Verfasstheit, ihres Standorts, ihrer räumlichen Zuständigkeit sowie ihrer Mitarbeiterzahl 
erforderlich. 
Der Organisationstyp gibt zunächst Aufschluss darüber, wie Entscheidungen hinsicht-
lich der regionalen Fachkräftesicherung getroffen werden. Tab. 6 zeigt die Häufigkeit 
der verschiedenen Organisationstypen. 
Die im Sample am häufigsten vertretenen Organisationstypen sind „Agentur für Arbeit“ 
und „Landkreis/Einrichtung des Landkreises“ (beide 23 Nennungen). Direkt danach fol-
gen „Wirtschaftsverband/Branchenverband“ (22 Nennungen) sowie „Universität/Fach-
hochschule“ (17 Nennungen). Ministerien (10 Nennungen) und Investitionsbanken/ Auf-
baubanken (5 Nennungen) sind dagegen nur schwach vertreten. Es ist deshalb anzu-
nehmen, dass die Themen „Fachkräftemangel“ und „-sicherung“ in den meisten Bun-




desländern von maximal zwei Ministerien federführend bearbeitet werden. Im Übrigen 
diente die Kategorie „Sonstiges“ (34 Nennungen) häufig dazu, den eigenen Organisati-
onstyp noch weiter zu spezifizieren. In diesem Zusammenhang wurden Wirtschaftsför-
derungseinrichtungen (7), Organisationen im Hochschulbereich (z. B. Career Service) 
(5) und spezielle Wirtschaftsverbände (3) am häufigsten genannt. 
Tab. 6: Organisationstypen (Mehrfachnennung möglich, N=168, davon 1 ungültig) 
Organisationstyp Häufigkeit Prozent der Fälle 
Agentur für Arbeit 23 13,8 
Landkreis/Einrichtung des Landkreises 23 13,8 
Wirtschaftsverband/Branchenverband 22 13,2 
Universität/Fachhochschule 17 10,2 
Kommune/Kommunale Einrichtung 16 9,6 
Industrie- und Handelskammer (IHK) 11 6,6 
Ministerium 10 6,0 
Handwerkskammer (HWK) 7 4,2 
Verein bürgerschaftlichen Engagements 7 4,2 
Gewerkschaft/Gewerkschaftsbund 6 3,6 
Investitionsbank/Aufbaubank 5 3,0 
Unternehmen 4 2,4 
Sonstiges 34 20,4 
Gesamt 185 110,8 
   
Für die vorliegende Arbeit ist eine relativ gleichmäßige Verteilung hinsichtlich des 
Standorts der befragten Organisationen wichtig. Dies gilt insbesondere deshalb, weil die 
einzelnen Bundesländer nicht nur ihre eigenen regionalen Programme und Finanzie-
rungssysteme entwickeln, sondern weil sie oft auch mit der Umsetzung nationaler und 
supranationaler Regelungen betraut sind. Tabelle 7 gibt einen Überblick über die geo-
graphische Verteilung der befragten Organisationen. 
  




Tab. 7: Häufigkeit der Bundesländer, in denen sich die Organisationen befinden (N=168, da-
von 1 ungültig) 
Bundesland Häufigkeit Prozent 
Sachsen 39 23,4 
Sachsen-Anhalt 37 22,2 
Brandenburg 33 19,8 
Mecklenburg-Vorpommern 26 15,6 
Thüringen 26 15,6 
Sonstiges 6 3,6 
Gesamt 167 100,0 
   
Während Organisationen aus Sachsen am stärksten an der Befragung beteiligt waren 
(39 Nennungen), konnten auch Sachsen-Anhalt (37 Nennungen), Brandenburg (33 
Nennungen), Mecklenburg-Vorpommern und Thüringen (beide 26 Nennungen) zufrie-
denstellend berücksichtigt werden. Sechs der befragten Organisationen gaben außer-
dem die Kategorie „Sonstiges“ an, weil sich deren Standort entweder in Berlin (3 Nen-
nungen) befindet, oder sie Standorte in mehreren Bundesländern (3 Nennungen) unter-
halten. 
Um ein besseres Verständnis von den verschiedenen Organisationen sowie deren Akti-
vitäten hinsichtlich der regionalen Fachkräftesicherung zu erhalten, war auch deren 
räumliche Zuständigkeit von Interesse. Damit konnte die jeweilige Situation in den ein-
zelnen Bundesländern analysiert und eine Differenzierung in städtische und ländliche 
Gebiete vorgenommen werden. In Tab. 8 findet sich eine Übersicht über die räumliche 
Zuständigkeit der befragten Organisationen. Wie die Zahlen belegen, verfügen knapp 
30 Prozent der Organisationen über eine bundeslandweite Zuständigkeit (46 Nennun-
gen). Während weitere 27 Prozent (45 Nennungen) über eine Zuständigkeit verfügen, 
die über die Landkreisgrenze hinaus reicht, bleiben 23 Prozent der befragten Organisa-
tionen (38 Nennungen) auf einzelne Landkreise beschränkt. Weitaus seltener vertreten 
sind Organisationen deren Verantwortlichkeiten über das Bundesland hinausgehen (20 
Nennungen) oder auf die Gemeindeebene beschränkt bleiben (12 Nennungen). Die 
Kategorie „Sonstiges“ wurde sechs Mal angegeben, um Zuständigkeiten, welche meh-
rere Bundesländer umfassen, genauer zu beschreiben. Darunter fällt nicht nur ein Wirt-
schaftsverband, welcher in der gesamten Lausitz (Brandenburg und Sachsen) aktiv ist, 
sondern auch ein grenzüberschreitendes Bildungsnetzwerk (Euroregion Neisse-Nisa-
Nysa). Es ist davon auszugehen, dass diese Umstände einen besonderen Einfluss auf 
den Umgang mit dem Thema „Fachkräftemangel/-sicherung“ haben. 




Tab. 8: Räumliche Zuständigkeit der Organisationen (N=168, davon 1 ungültig) 
Räumliche Zuständigkeit Häufigkeit Prozent 
Über das Bundesland hinaus 20 12,0 
Bundeslandweit 46 27,5 
Landkreisübergreifend 45 26,9 
Landkreisweit 38 22,8 
Kommunale Zuständigkeit 12 7,2 
Sonstiges 6 3,6 
Gesamt 167 100,0 
   
Die letzte Frage zum Politikumfeld und dem institutionellen Rahmen bezog sich auf die 
Mitarbeiterzahl der berücksichtigten Organisationen. In Kombination mit einer weiteren 
Frage, die sich mit der personellen Ausstattung beim Thema „Fachkräfteman-
gel/Fachkräftesicherung“ beschäftigte, konnten Rückschlüsse auf die jeweilige Bedeu-
tung des Themas gezogen werden. Wie aus Tab. 9 ersichtlich wird, verfügt eine beacht-
liche Zahl der befragten Organisationen über mehr als 50 Mitarbeiter (83 Nennungen). 
Relativ selten sind hingegen solche Organisationen, die zwischen 31 und 50 (6 Nen-
nungen) beziehungsweise 21 und 30 Mitarbeiter (4 Nennungen) haben. Nach einem 
kleinen Anstieg (17 Organisationen mit 11-20 Mitarbeitern), findet sich ein zweiter 
Schwerpunkt bei den Organisationen, die über 10 oder weniger Mitarbeiter (52 Nen-
nungen) verfügen. 
Tab. 9: Mitarbeiterzahl der befragten Organisationen 
Mitarbeiterzahl Häufigkeit Prozent 
Mehr als 50 Personen 83 51,2 
50-31 Personen 6 3,7 
30-21 Personen 4 2,5 
20-11 Personen 17 10,5 
10-1 Personen 52 32,1 
Gesamt 162 100,0 
Keine Einschätzung möglich 2  
Keine Angabe 4  
   
5.2 Beschäftigung mit dem Thema regionale Fachkräftesicherung 
In diesem Abschnitt wird untersucht, welche Rolle das Thema „regionaler Fachkräfte-
mangel“ bzw. „regionale Fachkräftesicherung“ bei der täglichen Arbeit in den befragten 




Organisationen spielt. Die Teilnehmer haben nicht nur darüber Auskunft gegeben, ob 
sie sich in den vergangen 12 Monaten mit dem Thema beschäftigt haben, sondern auch 
ob die ansässigen Unternehmen bereits Schwierigkeiten bei der Besetzung offener 
Stellen haben. Weitere Fragen beschäftigen sich mit den wichtigsten Informationsquel-
len, den zentralen Kooperationspartnern sowie der Zahl der mit dem Thema „Fachkräf-
temangel/ Fachkräftesicherung“ betrauten Mitarbeiter. Darüber hinaus haben die be-
fragten Organisationen auch Auskunft darüber gegeben, welche Berufsfelder in ihrer 
räumlichen Zuständigkeit am stärksten vom Fachkräftemangel betroffen sind. Dieser 
Teil schließt mit den Ergebnissen aus zwei offenen Fragen, in welchen die regionalen 
Faktoren die die regionale Fachkräftesicherung erleichtern (Ressourcen) beziehungs-
weise erschweren (Vulnerabilitäten) zur Sprache kommen. 
Bezüglich der ersten Frage hat die überwiegende Zahl der befragten Organisationen 
(96 Prozent) angegeben, dass der Fachkräftebedarf ansässiger Unternehmen in den 
letzten 12 Monaten bei ihrer praktischen Arbeit eine Rolle gespielt hat (vgl. Tab. 10). 
Tab. 10: Berücksichtigung des Fachkräftebedarfs ansässiger Unternehmen durch die befragten 
Organisationen 
Berücksichtigung des Themas Häufigkeit Prozent 
Ja 159 96,4 
Nein 6 3,6 
Gesamt 165 100,0 
Keine Einschätzung möglich 1  
Keine Angabe 2  
   
Diese Rückmeldung zeigt, dass das angewandte Schneeball-Verfahren in Kombination 
mit der Vorankündigungsmail ein adäquates Mittel zur Identifikation der für den For-
schungsgegenstand relevanten Organisationen darstellt. Unter den sechs Befragten, 
die sich während des gefragten Zeitraums nicht mit dem Thema beschäftigt haben, be-
findet sich ein Automobilzulieferernetzwerk, der Career Service einer Universität, ein 
privater Bildungsträger, der Städte- und Gemeindetag zweier Bundesländern sowie eine 
kommunale Wirtschaftsförderung. 
Nach Einschätzung von 96 Prozent der befragten Organisationen (150 Nennungen) 
erfahren die Unternehmen in ihrer räumlichen Zuständigkeit aktuell Herausforderungen 
bei der raschen Besetzung offener Stellen. Während 6 Organisationen davon nicht 
überzeugt sind, konnten weitere 10 dazu keine Einschätzung abgeben (vgl. Tab. 11). 




Tab. 11: Besetzung offener Stellen als aktuelle Herausforderung für die ansässigen Unterneh-
men 
Besetzung offener Stellen als Herausforderung Häufigkeit Prozent 
Ja 150 96,2 
Nein 6 3,8 
Gesamt 156 100,0 
Keine Einschätzung möglich 10  
Keine Angaben 2  
   
Die Einschätzungen der befragten Organisationen hinsichtlich des aktuellen Bedarfs 
ansässiger Unternehmen nach bestimmten Berufsgruppen deckt sich weitestgehend mit 
den Ergebnissen der Engpassanalyse der Bundeagentur für Arbeit (vgl. Abb. 9). 
 
Abb. 9: Regionaler Bedarf an ausgewählten Berufsgruppen 
Demnach besteht vor allem im Bereich der Altenpflege ein hoher (56 Nennungen) bis 
sehr hoher Bedarf (61 Nennungen) an entsprechend ausgebildetem Personal. Dicht 
darauf folgt der Bereich „Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshil-
fe“ (Hoher Bedarf: 59 Nennungen; Sehr hoher Bedarf: 44 Nennungen). Darüber hinaus 
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schätzen die befragten Organisationen den Bedarf ansässiger Unternehmen auch bei 
bestimmten technischen Berufen relativ hoch ein: Neben den Mechatronik-, Energie- 
und Elektroberufen (Hoher Bedarf: 67 Nennungen; Sehr hoher Bedarf: 26 Nennungen) 
sind dies vor allem auch die Bereiche Metallbau und Schweißtechnik (Hoher Bedarf: 69 
Nennungen; Sehr hoher Bedarf: 22 Nennungen). Ferner wird auch der regionale Bedarf 
an Humanmedizinern relativ hoch eingeschätzt: Während 31,0 Prozent der befragten 
Organisationen von einem „hohen Bedarf“ ausgehen (52 Nennungen), schätzen weitere 
19,0 Prozent diesen sogar als „sehr hoch“ (32 Nennungen) ein. Aufgrund des breiten 
Spektrums an befragten Organisationen lassen sich die Angaben unter „Sonstiges“ 
nicht ohne weiteres miteinander vergleichen. Es zeigen sich jedoch Häufungen in drei 
Bereichen: Neben dem Hotel- und Gastronomiebereich (17 Nennungen) zeigen sich 
auch in der Ernährungswirtschaft (Landwirtschaft, Bäckerei, Fleischerei) (6 Nennungen) 
und der Baubranche (4 Nennungen) erhöhte Bedarfe nach entsprechend qualifiziertem 
Personal. 
Eng damit verbunden ist die Frage nach den wichtigsten Publikationen mit welchen sich 
die relevanten Organisationen über den Fachkräftebedarf ansässiger Unternehmen in-
formieren. Wie aus Tab. 12 ersichtlich wird, stellen die Berichte aus Unternehmen die 
wichtigste Informationsquelle dar (149 Nennungen). Dieser schließen sich die Daten der 
Agentur für Arbeit (100 Nennungen) sowie eigene Erhebungen (92 Nennungen) an. 
Studien von Forschungsinstituten (43 Nennungen), Fachkräftemonitorings der Industrie- 
und Handelskammern (57 Nennungen) sowie Medienberichte (65 Nennungen) schei-
nen weniger wichtige Informationsquellen zu sein. Die Kategorie „Sonstige“ umfasse 34 
Einträge die zu den vier Gruppen „sonstige Leistungen der Agentur für Arbeit (z. B. Ar-
beitsmarktmonitor)“ (4 Nennungen), „Beratung und persönliche Gespräche“ (13 Nen-
nungen), „Berufliche Veranstaltungen und Netzwerke“ (9 Nennungen) sowie „Weitere 
Umfragen und Analysen“ (8 Nennungen) geclustert werden können. 
Tab. 12: Wichtigste Informationsquellen zum Thema Fachkräftebedarf 
Wichtigste Informationsquellen Häufigkeit Prozent 
Berichte aus Unternehmen 149 27,6 
Daten der Agentur für Arbeit 100 18,5 
Eigene Erhebungen 92 17,0 
Medienberichte 65 12,0 
Fachkräftemonitoring der IHK 57 10,6 
Studien aus Forschungsinstituten 43 8,0 
Sonstige 34 6,3 
Gesamt 540 100,0 




Wie bereits weiter oben dargestellt, spielt der Fachkräftebedarf ansässiger Unterneh-
men für die großer Mehrzahl der befragten Organisationen eine Rolle (siehe Tab. 10). 
Da es sich hierbei jedoch um ein Querschnittsthema handelt, ist davon auszugehen, 
dass nicht alle Organisationstypen in allen Regionen dieses mit gleicher Intensität bear-
beiten. Um diesbezüglich noch tiefere Einblicke zu erhalten, sollten die Befragungsteil-
nehmer auch Einschätzungen dazu abgeben, welche Bedeutung der „Unterstützung 
ansässiger Unternehmen bei der Fachkräftesicherung“ im Tagesgeschäft ihrer jeweili-
gen Organisation zukommt (vgl. Tab. 13). Dabei gibt ein starkes Drittel (34,4 %) der 
Befragten an, dass dem Thema in ihrer Organisation eine „sehr hohe Bedeutung“ zu-
kommt. 46,0 Prozent gehen von einer „hohen Bedeutung“ der regionalen Fachkräftesi-
cherung für ihre Organisation aus und weitere 12,6 Prozent betiteln die Bedeutung des 
Themas als „moderat“. Nur ein kleiner Anteil der Befragten geht davon aus, dass das 
Thema für ihre Organisation von „geringer“ (10 Nennungen) beziehungsweise „keiner 
Bedeutung“ (1 Nennung) ist. Schwindend gering ist auch der Anteil derer, denen keine 
Einschätzung möglich ist oder die keine Angaben gemacht haben. 
Tab. 13: Bedeutung des Themas Fachkräftesicherung für die befragten Organisationen 
Bedeutung des Themas Häufigkeit Prozent 
Sehr hohe Bedeutung 56 34,4 
Hohe Bedeutung 75 46,0 
Moderate Bedeutung 21 12,9 
Geringe Bedeutung 10 6,1 
Keine Bedeutung 1 0,6 
Gesamt 163 100,0 
Keine Einschätzung möglich 1  
Keine Angaben 4  
   
Um noch genauer abschätzen zu können, welche Rolle die regionale Fachkräftesiche-
rung bei den befragten Organisation spielt, sollten diese auch angeben, wie viele ihrer 
Mitarbeiter schwerpunktmäßig mit dem Thema betraut sind (vgl. Tab. 14). In diesem 
Zusammenhang wird deutlich, dass sich bei etwa einem Drittel (27,8 %) der befragten 
Organisationen mehr als 10 Mitarbeiter um die Unterstützung ansässiger Unternehmen 
bei der Fachkräftesicherung bemühen. Demgegenüber finden sich nur wenige Organi-
sationen, bei denen sich zwischen 6 und 10 (6,3 %) beziehungsweise 3 und 5 Mitarbei-
ter (14,6 %) schwerpunktmäßig mit dem Thema beschäftigen. Eine zweite Häufung fin-
det sich im unteren Segment der Mitarbeiterzahl: 28,5 Prozent der befragten Organisa-
tionen beschäftigen zwischen ein und zwei Mitarbeiter für dieses Thema und weitere 
22,8 Prozent betrauen zumindest eine Person in Teilzeit damit. In Kombination mit der 
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weiter oben dargestellten Gesamtmitarbeiterzahl (vgl. Tab. 9) lassen sich hiermit noch 
detailliertere Aussagen über die Bedeutung des Themas Fachkräftesicherung für die 
befragten Organisationen treffen. 
Tab. 14: Anzahl der mit dem Thema Fachkräftesicherung betrauten Mitarbeiter 
Mit dem Thema betraute Mitarbeiter Häufigkeit Prozent 
Mehr als 10 Mitarbeiter 44 27,8 
10-6 Mitarbeiter 10 6,3 
5-3 Mitarbeiter 23 14,6 
2-1 Mitarbeiter 45 28,5 
Weniger als 1 Mitarbeiter 36 22,8 
Gesamt 158 100,0
Keine Einschätzung möglich 7 
Keine Angaben 3 
Die nächste Frage beschäftigt sich mit den für die befragten Organisationen wichtigsten 
Kooperationspartnern hinsichtlich der Unterstützung ansässiger Unternehmen beim 
Thema Fachkräftesicherung. Da davon ausgegangen wird, dass sich die Relevanz der 
Partner je nach Aufgabe unterscheiden kann, wird hier zwischen Konzeptentwicklung, 
Umsetzung und Finanzierung unterschieden. Um die Bedeutung dieser Kooperations-
partner für die regionale Fachkräftesicherung zu erheben, sollten pro Kategorie jeweils 
maximal die drei wichtigsten angegeben werden. In den Fällen, in welchen die befrag-
ten Organisationen mehr als drei Kooperationspartner angegeben haben, konnten diese 
Daten nicht verwendet werden, um diese Fälle nicht zu hoch zu gewichten. Entspre-
chend häufig findet sich ist bei dieser Frage der Vermerk „keine Angaben“ (vgl. 
Tab. 15). 
Darüber hinaus besteht hier auch eine Herausforderung bei der Interpretation der Da-
ten: Da einzelne Organisationen eines bestimmten Typs (z. B. Agentur für Arbeit) ange-
ben konnten, dass andere Organisation desselben Typs (z. B. die benachbarte Agentur 
für Arbeit) ihre wichtigsten Kooperationspartner darstellen, erscheint es einerseits sinn-
voll, diesen Effekt herauszurechnen. Andererseits könnte dann eine (mögliche) interre-
gionale Kooperation zwischen identischen Organisationstypen nicht berücksichtigt wer-
den. Um Letzteres zu umgehen, werden im Falle der vorliegenden Analyse deshalb alle 
Angaben (auch zwischen identischen Organisationstypen) gleichermaßen berücksich-
tigt. 
Bei der Konzeptentwicklung stellen zunächst die Agenturen für Arbeit die zentralen Ko-
operationspartner dar: Sie werden von 39,3 Prozent der befragten Organisationen ge-




nannt. Dicht darauf folgen die Industrie- und Handelskammern sowie die Unternehmen 
(beide 37,5 %). Dies ist vor allem bezüglich Letzterer nicht verwunderlich: Um die an-
sässigen Unternehmen bei der Fachkräftesicherung unterstützen zu können, ist eine 
genaue Kenntnis ihrer Situation sowie ein direkter Kontakt zwingend notwendig. Nur so 
können Konzepte zur regionalen Fachkräftesicherung sinnvoll entwickelt werden. Die 
zuständigen Ministerien der verschiedenen Bundesländer stellen weitere wichtige Ko-
operationspartner dar (30,4 %). 






(Prozent der Fälle) 
Umsetzung 
(Prozent der Fälle) 
Finanzierung 
(Prozent der Fälle) 
Agenturen für Arbeit 44 (39,3) 55 (48,7) 66 (53,7) 
Außeruniversitäre  
Forschungseinrichtungen 4 (3,6) 4 (3,5) 1 (0,8) 
Gewerkschaften/ 
Gewerkschaftsbund 2 (1,8) 2 (2,7) 0 (0,0) 
Handwerkskammern (HWKs) 19 (17,0) 23 (20,4) 5 (4,1) 
Industrie- und  
Handelskammern (IHKs) 42 (37,5) 38 (33,6) 10 (8,1) 
Investitionsbanken/ 
Aufbaubanken 1 (0,9) 0 (0,0) 29 (23,6) 
Kommunen/ 
Kommunale Einrichtungen 12 (10,7) 16 (14,2) 12 (9,8) 
Landkreise/Einrichtungen  
der Landkreise 23 (20,5) 20 (17,7) 18 (14,6) 
Ministerien 34 (30,4) 18 (15,9) 63 (51,2) 
Universitäten/ 
Fachhochschulen 23 (20,5) 21 (18,6) 8 (6,5) 
Unternehmen 42 (37,5) 63 (55,8) 49 (39,8) 
Vereine bürgerschaftlichen 
Engagements 4 (3,6) 5 (4,4) 1 (0,8) 
Wirtschaftsverbände/ 
Branchenverbände 27 (24,1) 30 (26,5) 13 (10,6) 
Sonstige 7 (6,3) 7 (6,2) 10 (8,1) 
Keine Angaben 56 55 45 
    
Bei der Umsetzung von Aktivitäten zur regionalen Fachkräftesicherung kommt den er-
wähnten Ministerien ebenfalls eine tragende Rolle zu: Für 55,8 % der befragten Organi-
sationen sind sie der zentrale Ansprechpartner. Darüber hinaus sind auch die Agentu-




ren für Arbeit (48,7 %) sowie die Industrie- und Handelskammern (33,6 %) von zentraler 
Bedeutung. 
In Bezug auf die Finanzierung von Aktivitäten zur Fachkräftesicherung sind schließlich 
wieder die Agenturen für Arbeit die zentralen Kooperationspartner (53,7 %). Während 
auch die Ministerien (51,2 %) und Unternehmen (39,8 %) einen wichtigen Beitrag leis-
ten, erscheinen die Industrie- und Handelskammern nun eher unbedeutend (8,1 %). 
Der letzte Teil dieses Themenbereichs bestand aus drei Fragen, in deren Rahmen die 
Befragten einschätzen sollten, welche Faktoren ihre Arbeit hinsichtlich der regionalen 
Fachkräftesicherung eher erleichtern beziehungsweise erschweren. In diesem Zusam-
menhang wurden zunächst jene Faktoren, welche im Zuge der vorausgegangenen Lite-
raturrecherche ausgemacht worden waren, mit Hilfe einer geschlossenen Frage über-
prüft (vgl. Abb. 10). Dabei wurde das regionale Angebot an attraktiven Arbeitsplätzen 
von über 75 Prozent der befragten Organisationen als positiver Faktor bewertet (Eher 
positiver Einfluss: 19,0 %; Positiver Einfluss: 57,7 %). Dem schlossen sich die, in Ost-
deutschland überdurchschnittlich guten, Angebote zur Kinderbetreuung (Eher positiver 
Einfluss: 39,9 %; Positiver Einfluss: 35,7 %), sowie die verhältnismäßig geringen Le-
benshaltungskosten (Eher positiver Einfluss: 53,0 %, Positiver Einfluss: 11,9 %) an. 
Eher negativ bewertet wurde das regionale Lohnniveau: Während 45,8 Prozent der be-
fragten Organisationen angaben, dass dieser Faktor einen „eher negativen Einfluss“ auf 
die Aktivitäten zur Fachkräftesicherung habe, gingen weitere 19,6 Prozent sogar vor 
einem eindeutig „negativen Einfluss“ aus. Leicht negativ wurden auch die Wanderungs-
bewegungen der Bevölkerung (Eher negativer Einfluss: 33,9 %, Negativer Einfluss: 
9,5 %) sowie die Altersstruktur der Belegschaften (Eher negativer Einfluss: 8,9 %, Ne-
gativer Einfluss: 3,0 %) bewertet. 
Des Weiteren wurden unter der Kategorie „Sonstiges“ die kleinteilige Betriebsstruktur, 
ein mangelndes Engagement seitens der Unternehmen sowie das Image der Region 
als Faktoren mit negativem Einfluss angeführt. Gleichzeitig führten Organisationen aus 
anderen Regionen das dortige Schul-, Kultur- und Freizeitangebot, die Lebensqualität 
sowie die steigende Zahl an Einpendlern als positive Faktoren an. 





Abb. 10: Einflussfaktoren auf die regionale Fachkräftesicherung 
Zur Identifikation (möglicher) weiterer Faktoren schlossen sich zwei bewusst offen ge-
haltene Fragen (d. h. ohne Kategorievorgaben) an. Für die vorliegende Analyse wurden 
die Antworten thematisch geordnet und anschließend geclustert. 
Hinsichtlich der Faktoren welche es den befragten Organisationen erleichtern, ansässi-
ge Unternehmen bei der Fachkräftesicherung zu unterstützen gibt Abb. 11 einen guten 
Überblick. 
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Abb. 11: Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erleichtern 
Danach stellen „enge Kooperationen und Netzwerke“ den am häufigsten genannten 
Faktor dar (69 Nennungen). Eng damit verbunden, aber weniger häufig genannt, ist 
auch der Faktor „gemeinsame Aktivitäten“ mit anderen regionalen Organisationen: 
Demnach stellen gemeinsame Messeauftritte, die koordinierte Veranstaltung von Be-
rufsmessen oder eine abgestimmte Presse- und Öffentlichkeitsarbeit für 23 der befrag-
ten Organisationen einen wichtigen Baustein ihrer Fachkräftesicherungsaktivitäten dar. 
Zusätzlich erweisen sich „klare Zuständigkeiten“ zwischen den, an der regionalen Fach-
kräftesicherung beteiligten, Organisationen als wichtige Faktoren (11 Nennungen).  
Häufig genannt wurden darüber hinaus auch (finanzielle) Förderprogramme der Euro-
päischen Union, des Bundes oder der Länder (32 Nennungen), ein direkter Kontakt zu 
den ansässigen Unternehmen (31 Nennungen) sowie „verlässliche Daten und Informa-
tionen“ (23 Nennungen). Insgesamt betonten die befragten Organisationen dass neben 
einem gesteigerten öffentlichen Interesse auch eine erhöhte Aufmerksamkeit seitens 
der Unternehmen ihre Arbeit hinsichtlich der regionalen Fachkräftesicherung erleichtern 
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schungsergebnissen für Rück- und Zuwanderer besonders wichtig sind (z. B. Freizeit-
wert der Region, Geringe Lebenshaltungskosten, Heimatverbundenheit der Bevölke-
rung, Willkommenskultur) von den befragten Organisationen nur selten genannt wur-
den. Dies könnte ein erstes Indiz dafür sein, dass die entsprechende Zielgruppe (Rück- 
und Zuwanderer) (bislang) nur in geringem Maße von den regionalen Aktivitäten zur 
Fachkräftesicherung berücksichtigt wird. 
Bei den Faktoren, welche es den befragten Organisationen erschweren, ansässige Un-
ternehmen bei der Fachkräftesicherung zu unterstützen wurde vor allem das regionale 
Lohnniveau häufig erwähnt (29 Nennungen) (vgl. Abb. 12). 
 
Abb. 12: Faktoren, die die regionale Fachkräftesicherung erschweren 
Auch knapp 30 Jahre nach der deutschen Wiedervereinigung bestehen weiterhin große 
Gehaltsunterschiede zwischen Ost und West. Angesichts dessen ist es kaum verwun-
derlich, dass sowohl die Anwerbung von Rück- und Zuwanderern als auch das Halten 
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Während die befragten Organisationen weiter oben noch die Bedeutung von engen Ko-
operationen und Netzwerken betont hatten (vgl. Abb. 11), kann hier nun eine konträre 
Beobachtung gemacht werden: 27 der Befragten bewerten das unkoordinierte Handeln 
verschiedener Akteure als einen ihre Arbeit im Bereich regionale Fachkräftesicherung 
erschwerenden Faktor. Außerdem wurde auch ein „mangelndes Bewusstsein der Un-
ternehmen“ hinsichtlich der Fachkräfteproblematik (27 Nennungen), „mangelnde Res-
sourcen (personell, finanziell)“ (23 Nennungen) sowie „unzureichende Informationen“ 
(v. a. hinsichtlich demografischer Entwicklung und tatsächlichem Fachkräftebedarf der 
Unternehmen) beklagt. Des Weiteren gaben mehrere der befragten Organisationen an, 
dass die kleinteilige Unternehmensstruktur einen Faktor darstellt, welcher ihre Arbeit 
bezüglich der regionalen Fachkräftesicherung erschwert (16 Nennungen). Da es sich 
bei den meisten Betrieben Ostdeutschlands um Klein- und Kleinstbetriebe handelt, ver-
fügen sie meist über keine eigene Personalabteilung. Dementsprechend existiert nur in 
seltenen Fällen eine langfristige Personalstrategie. Zusätzliche negative Faktoren wur-
den im bürokratischen Aufwand mancher Förderprogramme (v. a. Bürokratie) (15 Nen-
nungen), der Lage, dem Image und der Attraktivität der Region (10 Nennungen) sowie 
der demografischen Entwicklung (14 Nennungen) gesehen. 
5.3 Berücksichtigung von Rück- und Zuwanderern 
Nachdem mit den beiden vorangegangenen Abschnitten bereits gezeigt wurde, welche 
Organisationen im Bereich der regionalen Fachkräftesicherung aktiv sind und wie diese 
sich mit dem Thema auseinandersetzen, wird im verbleibenden Teil der Analyse noch 
dargelegt, inwiefern die Rück- und Zuwanderer bei der regionalen Fachkräftesicherung 
als besondere Zielgruppe eine Rolle spielen. Abb. 13 liefert hierbei einen ersten Über-
blick. 
Mehr als 70 Prozent der befragten Organisationen gaben an, dass Schulabsolventen 
eine wichtige Zielgruppe bei ihren Aktivitäten zur Fachkräftesicherung darstellen (Starke 
Berücksichtigung: 33,3 %, Sehr starke Berücksichtigung: 39,3 %). Nahezu identische 
Werte lassen sich für die Gruppe der Hochschulabsolventen ausmachen (Starke Be-
rücksichtigung: 35,1 %, Sehr starke Berücksichtigung: 35,1 %). Etwas zurückgeschla-
gen aber dennoch stark berücksichtigt wird die Gruppe der Frauen (Starke Berücksich-
tigung: 33,3 %, Sehr starke Berücksichtigung: 17,3 %) sowie die Gruppe der Arbeitslo-
sen (Starke Berücksichtigung: 26,8%, Sehr starke Berücksichtigung: 18,5 %). 
Obwohl sämtliche Gruppen, die durch einen Aspekt der Migration gekennzeichnet sind, 
deutlich weniger Berücksichtigung finden, erscheint zumindest das Thema der inner-
deutschen Rückwanderung Aufmerksamkeit zu genießen: Bei 34,5 Prozent der befrag-
ten Organisationen finden „Rückwanderer aus den alten Bundesländern“ eine „starke“ 




(21,4 %) oder „sehr starke Berücksichtigung“ (13,1 %). Ähnliches gilt für die Gruppe der 
„Rückwanderer aus den neuen Bundesländern“ (Starke Berücksichtigung: 19,0%, Sehr 
starke Berücksichtigung: 10,1 %). 
Aufschlussreiche Informationen liefern auch die Angaben in der Kategorie „Sonstiges“. 
Hier machten jeweils drei Organisationen auf die Zielgruppen der „Schüler und Abitu-
rienten“ sowie der „Studienabbrecher“ aufmerksam. Darüber hinaus wurden auch Men-
schen mit Behinderung (zwei Nennungen), Berufsanfänger (eine Nennung) und Eltern 
(eine Nennung) genannt. 
 
Abb. 13: Berücksichtigung verschiedener Zielgruppen durch die befragten Organisationen 
Die befragten Organisationen wurden außerdem darum gebeten, den Beitrag unter-
schiedlicher Rück- und Zuwanderungsgruppen zur regionalen Fachkräftesicherung zu 
beurteilen. In diesem Zusammenhang zeichnet sich ein ähnliches Bild wie bei der vor-
herigen Frage ab. „Rückwanderer aus den alten Bundesländern“ können nach Ein-
schätzung von 32,1 Prozent der Teilnehmer einen großen (21,4 %) bis sehr großen 
(10,7 %) Beitrag zur Fachkräftesicherung bei den ansässigen Unternehmen leisten. 
Ähnliches gilt für die „Rückwanderer aus den neuen Bundesländern“ (Großer Beitrag: 
20,2 %, Sehr großer Beitrag: 8,9 %). Darüber hinaus scheinen auch Zuwanderer aus 
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den neuen Bundesländern (Großer Beitrag: 19,6 %, Sehr großer Beitrag: 3,6 %) sowie 
aus anderen Ländern der Europäischen Union (Großer Beitrag: 16,1 %, Sehr großer 
Beitrag: 3,0 %) einen Beitrag zum Thema leisten zu können. 
Abb. 14: Bewertung der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern 
Im Rahmen einer kombinierten Literatur- und Internetrecherche wurden im Untersu-
chungsraum 13 Initiativen identifiziert, welche den in Abschnitt 4.3.3.2 definierten Krite-
rien entsprechen. Anschließend wurden diese Initiativen auf verschiedene Charakteris-
tika (z. B. Gründungsjahr, verantwortliche Organisation, Finanzierung, räumliche Zu-
ständigkeit, etc.) hin untersucht. In den Fällen wo mit Hilfe einer kombinierten Literatur- 
und Internetrecherche nicht alle erforderlichen Informationen gesammelt werden konn-
ten, wurden telefonische Kurzinterviews mit den zuständigen Personen geführt. Die ge-
wonnenen Informationen wurden in einer Datenbank gesammelt und strukturiert (vgl. 
Tab. 16). 
Interessant ist dabei zunächst der zeitliche Horizont der Entstehung dieser Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen: Nach Etablierung der ersten Initiative Ostdeutschlands im 
Jahre 2001 in Mecklenburg-Vorpommern (Agentur mv4you) erfolgte die Gründung einer 
weiteren drei Jahre später in Sachsen („Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zu-
rück!“). Dem schloss sich eine „Ruhephase“ von vier Jahren an, in welcher zunächst 
keine neuen Strukturen geschaffen wurden. Ab 2008 scheint das Thema „Rück- und 
Zuwanderungsförderung“ schließlich an Fahrt zu gewinnen und es kommt zur Etablie-
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rung mehrerer Initiativen in den Jahren 2008, 2010, 2012 und 2013. In diesen Zahlen 
dürften sich einerseits die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die regiona-
len Arbeitsmärkte Ostdeutschlands ausdrücken: So wurde bereits weiter oben darge-
stellt, dass Lutz und Wiekert (2008) aufgrund einer rückläufigen Zahl an Schulabgänger 
sowie einer ansteigenden Zahl an Renteneintritten spätestens ab 2005 ein deutlich re-
duziertes Erwerbspersonenpotenzial erwarteten. Es ist deshalb nicht auszuschließen, 
dass die Etablierung erster Fachkräftesicherungsstrategien (z. B. in Form von regiona-
len Rück- und Zuwanderungsinitiativen) auf das Jahr 2008 fiel. Andererseits macht sich 
in den Gründungsjahren der verschiedenen Initiativen auch die Finanz- und Wirt-
schaftskrise (ab 2008) bemerkbar: So kam es im Jahr 2008 zwar zur Schaffung dreier 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen, mit Ausnahme des Jahres 2010 (Heimkehrerbörse 
Wittstock) wurden bis 2012 jedoch keine entsprechenden Strukturen neu geschaffen. 
In Bezug auf die Trägerschaft der Rück- und Zuwanderungsinitiativen lassen sich ver-
schiedene Modelle beobachten. Während in nahezu 50 Prozent der Fälle eine regionale 
oder landesweite Wirtschaftsförderungseinrichtung die Geschicke der jeweiligen Initiati-
ve lenkt, finden sich auch private Akteure (Jobcenter Lausitz, Agentur für private Ar-
beitsvermittlung GmbH), Ministerien (Sächsisches Staatsministerium für Wirtschaft, Ar-
beit und Verkehr), Gemeinden (Stadt Wittstock/Dosse), Arbeitgebereinrichtungen (Ge-
sellschaft für Dienstleistungen und Beratung, Unternehmensberatung der Wirtschaft 
mbH; Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt e.V.) sowie gemeinnützige Vereine 
(Zuhause in Brandenburg e.V.) unter den Trägern. 
Ein ähnlich breites Spektrum existiert auch hinsichtlich der Finanzierung der verschie-
denen Rück- und Zuwanderungsinitiativen. Während acht von Ihnen aus Mitteln der 
jeweils zuständigen Organisation bzw. mit Hilfe entsprechender Fördergelder (z. B. Eu-
ropäischer Sozialfonds (ESF)) finanziert werden, tragen bei den übrigen fünf Initiativen 
auch ansässige Unternehmen zu deren Finanzierung bei. In diesem Zusammenhang ist 
es üblich, dass die Unternehmen zur Vermarktung ihrer Stellenangebote über die Rück- 
und Zuwanderungsinitiativen einen Beitrag an Letztere entrichten. Die Höhe dieses Bei-
trags errechnet sich im Regelfall anhand des gewünschten Leistungsumfangs: Neben 
der reinen (zeitlich begrenzten) Vermarktung des Stellenangebots über die entspre-
chende Stellenbörse ist auch eine Kommunikation über so genannte Recruiting-Touren, 
Ausbildungs- und Berufsmessen sowie Newsletter und soziale Medien denkbar. 
Bei einer Betrachtung der räumlichen Zuständigkeiten lassen sich Rück- und Zuwande-
rungsinitiativen sowohl auf Landes- als auch auf regionaler Ebene beobachten (vgl. 
Abb. 15). Mittlerweile existieren in allen ostdeutschen Bundesländer Strukturen zur An-
werbung von Fachkräften aus anderen Regionen. Während diese in Mecklenburg-
Vorpommern, Thüringen und Sachsen zentral, mit Geschäftsräumen in der jeweiligen 




Landeshauptstadt organisiert sind, herrschen in Sachsen-Anhalt und Brandenburg „de-
zentrale“ Strukturen vor. Sowohl die ZukunftsAgentur Brandenburg (Fachkräfteportal 
Brandenburg) als auch das „Portal für interessierte und flexible Fachkräfte“ (PFIFF) ist 
mit mehreren Regionalbüros vertreten und steht damit in einem direkteren Kontakt zu 
den regionalen Akteuren. Weitestgehend unabhängig davon wurden auch auf kommu-
naler bzw. regionaler Ebene verschiedene Strukturen zur Rück- und Zuwanderungsför-
derung etabliert. Mit Ausnahme von Thüringen findet sich in jedem neuen Bundesland 
mindestens eine solche Initiative unterhalb der Landesebene: In Mecklenburg-
Vorpommern und Sachsen-Anhalt jeweils eine, in Brandenburg und Sachsen jeweils 
drei. 
Hinsichtlich der Mitarbeiterzahl der verschiedenen Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
ergeben sich zum Teil große Unterschiede: Die mit Abstand größte Personaldecke 
weist die Thüringer Agentur für Fachkräftegewinnung (ThAFF) auf (19 Mitarbeiter). Au-
ßerdem heben sich auch PFIFF (9,3 Mitarbeiter) sowie die Agentur mv4you (2,65 Mit-
arbeiter) von den übrigen Initiativen ab. Im Regelfall sind bei letzteren maximal zwei 
Personen beschäftigt, wobei auch Teilzeitmodelle und freiwillige bzw. ehrenamtliche 
Mitarbeit vorkommen. Während sechs der untersuchten Initiativen Mitglied im Verbund 
Rück- und Zuwanderung sind, ist dies bei weiteren sieben nicht der Fall. 
Größere Unterschiede lassen sich schließlich noch hinsichtlich der angebotenen Leis-
tungen beobachten: So verfügen zwar alle 13 Rück- und Zuwanderungsinitiativen über 
einen Internetauftritt sowie eine digitale Stellenbörse, die Anzahl zusätzlicher Leistun-
gen variiert aber erheblich. Während „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“, 
„Heimat für Fachkräfte“ und das Fachkräfteportal Brandenburg nur über ein einge-
schränktes Leistungsspektrum verfügen, zeichnen sich die Willkommens-Agentur 
Uckermark, die ThAFF sowie das Fachkräfteportal Erzgebirge durch ein nahezu voll-
ständiges Angebot aus. 
Fasst man diese Beobachtungen zusammen, so ergibt sich folgendes Bild der Rück- 
und Zuwanderungsförderung in Ostdeutschland: Nach einer anfänglich zurückhaltenden 
Beschäftigung mit dem Thema existieren mittlerweile in allen Bundesländern entspre-
chende Strukturen. Während sich in den Bundesländern mit einer „starken“ landesweit 
tätigen Initiative (mehrere Mitarbeiter, großes Leistungsspektrum) nur wenige regionale 
Initiativen beobachten lassen, finden sich in Brandenburg und Sachsen gleich mehrere 
kommunale bzw. regionale Rück- und Zuwanderungsinitiativen. Diese Beobachtungen 
werden in den folgenden Kapiteln noch eingehender untersucht. 
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Abb. 15: Räumliche Zuständigkeit der Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
Um das Angebot der identifizierten Rück- und Zuwanderungsinitiativen möglicherweise 
verbessern zu können, sollten die Teilnehmer der schriftlichen Befragung verschiedene 




Angebote, welche in diesem Zusammenhang häufig verwendet werden, bewerten. Wie 
aus Abb. 16 ersichtlich wird, stellt die „Vermittlung von Arbeitsstellen“ für die große 
Mehrheit der befragten Organisationen das wichtigste Angebot dar (Hohe Bedeutung: 
39,3 %, Sehr hohe Bedeutung: 41,1 %). Direkt danach folgen „Informationen und Bera-
tung bei der Arbeitsplatzsuche“ (Hohe Bedeutung: 32,1 %, Sehr hohe Bedeutung: 
47,0 %). Des Weiteren spielen „Informationen und Beratung bei der Arbeitsplatzsuche 
der Partnerin/ des Partners (Dual Career Services)“ (Hohe Bedeutung: 45,2 %, Sehr 
hohe Bedeutung: 24,4 %), „Information, Beratung und Vermittlung von Studiums-, Aus-
bildungs- und Praktikumsplätzen“ (Hohe Bedeutung: 41,7 %, Sehr hohe Bedeutung: 
20,8 %) sowie „Information und Vermittlung von Kindergartenplätzen und/oder Schulen“ 
(Hohe Bedeutung: 35,1 %, Sehr hohe Bedeutung: 22,6 %) eine große Rolle. Eine deut-
lich geringere Bedeutung kommt nach Einschätzung der befragten Organisationen den 
Angeboten „Informationen und Kontakte zu Vereinen, Initiativen und Orten für bürger-
schaftliches Engagement“ sowie „Informationen zu Beratung zum öffentlichen Perso-
nennahverkehr“ zu. In der Kategorie „Sonstiges“ wurde mehrfach die hohe Bedeutung 
von Sprachkursen, eines attraktiven Arbeitsplatzangebots sowie der Bewerbung der 
Region betont. Wichtige erscheinen außerdem Informationen über Lebenshaltungskos-
ten und Lebensqualität sowie Entscheidungscoaching. 
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Abb. 16: Bedeutung von Angeboten zur Anwerbung von Fachkräften 
Hinsichtlich des Kontakts der befragten Organisationen zu den verschiedenen Rück- 
und Zuwanderungsinitiativen ist zunächst auf die unterschiedlichen räumlichen Zustän-
digkeiten letzterer hinzuweisen: Da sich manche Initiativen nur auf einzelne Kommunen 
beziehen, andere jedoch auf Landkreis- oder gar Landesebene tätig sind, variiert auch 
die Anzahl und Intensität der Kooperationsbeziehungen sehr stark. Abb. 17 liefert einen 
ersten Überblick über die bestehenden Kontakte. 
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Ausbildungs- & Praktikumsplätzen
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Unterstützung bei Behördengängen
Allgemeine Informationen über die Region
bzw. das Bundesland
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Zugang zu Wirtschafts- und
Unternehmensnetzwerken
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Sehr hohe Bedeutung Hohe Bedeutung Moderate Bedeutung
Geringe Bedeutung Keine Bedeutung Keine Einschätzung möglich
Keine Angaben
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Abb. 17: Kontakt zu den verschiedenen Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
Da die schriftliche Befragung vor der kombinierten Literatur- und Internetrecherche (sie-
he oben) abgeschlossen wurde, ergaben sich im Forschungsverlauf kleinere Abwei-
chungen hinsichtlich der untersuchten Rück- und Zuwanderungsinitiativen: So wurden 
im Rahmen der schriftlichen Befragung die Initiativen „Chemnitz zieht an“ und „Heimat 
für Fachkräfte“ erst identifiziert, wohingegen „Revenio“ aufgrund seiner Inaktivität nicht 
mehr weiter berücksichtigt wurde. 
Zunächst fällt auf, dass die meisten Initiativen unterhalb der Landesebene jeweils nur 
einen Träger (z. B. die regionale Wirtschaftsförderung) aufweisen. Demgegenüber fin-
den sich bei Fachkräfteportal Brandenburg, mv4you, PFIFF und ThAFF jeweils mindes-
tens zwei Träger. Diese Informationen decken sich mit den Ergebnissen der kombinier-
ten Literatur- und Internetrecherche und spiegeln die Kooperation beziehungsweise 
gemeinsame Trägerschaft mehrerer Landesministerien wieder. 
Darüber hinaus wird deutlich, dass die befragten Organisationen am meisten Kontakte 
zu den landesweiten Rück- und Zuwanderungsinitiativen pflegen. Besonders eindeutig 
zeigt sich dies beim Portal für interessierte und flexible Fachkräfte für Sachsen-Anhalt 
(PFIFF) sowie dem Fachkräfteportal Brandenburg. Hinsichtlich der Kooperation zwi-













Initiative unserer Einrichtung Intensiver Kontakt Gelegentlicher Kontakt
Loser Kontakt Kein Kontakt Keine Einschätzung möglich
Keine Angaben
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schen den befragten Organisationen und den unterhalb der Landesebene aktiven Rück- 
und Zuwanderungsinitiativen zeigen sich kaum Unterschiede. 
In einer abschließenden Frage sollten die kontaktierten Organisationen zwei Aussagen 
über die zuvor abgefragten Rück- und Zuwanderungsinitiativen bewerten (vgl. Tab. 17). 
Demnach trifft die erste Aussage, wonach die Rück- und Zuwanderungsinitiativen einen 
wichtigen Beitrag zur Fachkräftesicherung der ansässigen Unternehmen leisten, laut 
40,5 Prozent der befragten Organisationen „eher zu“ und laut 16,7 Prozent sogar voll 
und ganz zu. 
Noch eindeutiger ist das Ergebnis bei der zweiten Aussage, wonach die Rück- und Zu-
wanderungsinitiativen eng mit anderen Einrichtungen, die die ansässigen Unternehmen 
beim Thema „Fachkräftesicherung“ unterstützen, vernetzt sind: Entsprechend der An-
gaben von 42,3 beziehungsweise 17,9 Prozent der befragten Organisationen trifft diese 
Aussage „eher“ beziehungsweise „voll und ganz“ zu. 
Tab. 17: Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur regionalen Fachkräftesicherung 
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5.4 Zusammenfassung der wesentlichen Punkte 
Wie aus den Ergebnissen der schriftlichen Befragung deutlich wird, beschäftigen sich 
aktuell viele verschiedene Akteure mit dem Thema „regionale Fachkräftesicherung“. 
Neben der Bundesagentur für Arbeit mit ihren lokalen Dienststellen, den Kammern 
(Handwerkskammer, Industrie- und Handelskammer) verschiedenen Wirtschafts- bzw. 
Branchenverbänden sowie Gewerkschaften zählen auch Universitäten bzw. Fachhoch-
schulen (v. a. deren Career Services), Ministerien, Förderbanken, kommunale Einrich-
tungen und ehrenamtliche Vereine zu den „relevanten Organisationen“. Ihre räumliche 




Zuständigkeit umfasst dabei mehrheitlich entweder einzelne bzw. mehrere Landkreise 
oder das gesamte Bundesland. Während die überwiegende Zahl der befragten Organi-
sationen über mehr als 50 Mitarbeiter verfügt, gibt es auch einige Organisationen mit 
bis zu 10 Mitarbeitern. 
Bei ihrer praktischen Arbeit wird der Fachkräftebedarf ansässiger Unternehmen von 
nahezu allen befragten Organisationen berücksichtigt. Sie gehen davon aus, dass die 
Besetzung offener Stellen für viele Unternehmen mittlerweile eine große Herausforde-
rung darstellt und stützen sich dabei vor allem auf Berichte aus der Wirtschaft, Daten 
der Bundesagentur für Arbeit sowie eigene Erhebungen. Während bei fast einem Drittel 
der befragten Organisationen 10 Mitarbeiter und mehr mit dem Thema Fachkräftesiche-
rung betraut sind, findet sich eine zweite Häufung im unteren Segment der Mitarbeiter-
zahl: Nahezu 30 Prozent der befragten Organisationen beschäftigen zwischen ein und 
zwei Mitarbeiter für dieses Thema und weitere 23 Prozent betrauen zumindest eine 
Person in Teilzeit damit. 
Für die Entwicklung, Umsetzung und Finanzierung von regionalen Fachkräftesiche-
rungsmaßnahmen gehen die befragen Organisationen zahlreiche Kooperationsbezie-
hungen ein. Zu ihren wichtigsten Partnern gehören dabei verschiedene Ministerien, die 
Agenturen für Arbeit, die Industrie- und Handelskammern sowie ansässige Unterneh-
men. Zu den Faktoren, welche die Aktivitäten der regionalen Fachkräftesicherung er-
schweren („Vulnerabilitäten“) zählen nach Aussage der befragten Organisationen neben 
dem verhältnismäßig niedrigen Lohnniveau und der kleinteiligen Wirtschaftsstruktur 
auch das Image der Regionen sowie die Wanderungsbewegungen. Demgegenüber 
werden vor allem in der Verfügbarkeit attraktiver Arbeitsplätze, den Angeboten zur Kin-
derbetreuung, den geringen Lebenshaltungskosten und der Infrastrukturausstattung die 
Faktoren gesehen, welche die Aktivitäten der regionalen Fachkräftesicherung erleich-
tern („Ressourcen“) (vgl. Abb. 18). 
Die von den befragten Organisationen entwickelten Maßnahmen zur Fachkräftesiche-
rung zielen vor allem auf die Gruppe der Schul- und Hochschulabsolventen sowie der 
Frauen und Arbeitslosen ab. Obwohl sämtliche Migrationsgruppen deutlich weniger Be-
rücksichtigung erfahren, spielen die Rückwanderer aus den alten und neuen Bundes-
ländern dennoch eine Rolle. Zu ihrer Anwerbung stellen vor allem die Vermittlung von 
Arbeitsstellen, die Information und Beratung bei der Arbeitsplatzsuche sowie Dual 
Career Angebote wichtige Leistungen dar. 
 





Abb. 18: Vulnerabilitäten und Ressourcen ostdeutscher Regionen hinsichtlich des rückläufigen 
Erwerbspersonenpotenzials 
Die meisten der befragten Organisationen stehen mit den in ihrem Bundesland ansäs-
sigen Rück- und Zuwanderungsinitiativen in Kontakt. In der Arbeit letzterer sieht mehr 
als die Hälfte einen wichtigen Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung. Außerdem 
scheinen sie eng mit anderen Organisationen, welche die ansässigen Unternehmen 
beim Thema „Fachkräftesicherung“ unterstützen, vernetzt zu sein. 
Auf Grundlage dieser Trends wird im folgenden Kapitel ein detaillierter Blick auf die Ar-
beitsweisen und Kooperationsbeziehungen ausgewählter Rück- und Zuwanderungsini-
tiativen geworfen. Mit Hilfe von Experteninterviews werden dabei weitere Erkenntnisse 
über den Beitrag solcher Initiativen zur Resilienz regionaler Arbeitsmärkte in Ost-
deutschland gewonnen. 





6 Rück- und Zuwanderungsinitiativen als Beitrag zur 
Resilienz regionaler Arbeitsmärkte in Ostdeutschland 
Das Querschnittdesign im vorigen Kapitel hat ein breites Bild der aktuellen Strategien 
zur Fachkräftesicherung in den neuen Bundesländern gezeichnet. Mit Hilfe ausgewähl-
ter Fallstudien wird in diesem Kapitel nun der Beitrag von Rück- und Zuwanderungsini-
tiativen zur Resilienz regionaler Arbeitsmärkte in Ostdeutschland vertieft betrachtet. 
Dabei wird nach Antworten auf die Fragen gesucht, welche organisatorischen Unter-
schiede bzw. Gemeinsamkeiten die verschiedenen Initiativen aufweisen, wie sie mit 
anderen Arbeitsmarktakteuren vernetzt sind und inwiefern sie damit zum Aufbau einer 
regionalen Anpassungskapazität beitragen. 
Entsprechend den Ausführungen in Abschnitt 3.3.1, wurden im Rahmen einer informier-
ten Fallauswahl drei Initiativen ausgewählt, die sich in besonderem Maße um die geziel-
te Anwerbung von Rück- und Zuwanderern bemühen. Mit Hilfe eines solchen Vorge-
hens konnte aus einer geringen Fallzahl der maximale Informationsgehalt gewonnen 
werden. In den folgenden Abschnitten werden die einzelnen Initiativen vorgestellt, ihre 
Kooperation mit anderen regionalen Akteuren illustriert und aktuelle Entwicklungen auf-
gezeigt. Dabei wird anhand der Agentur mv4you zunächst die Entwicklung der ersten 
Rück- und Zuwanderungsinitiative Ostdeutschlands aufgezeigt (Abschnitt 6.1). Dem 
folgt eine genauere Analyse der Initiative „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm zu-
rück!“ (Abschnitt 6.2). Abschließend wird die vom Verein Zuhause in Brandenburg e.V. 
getragene Willkommens-Agentur Uckermark eingehender untersucht (Abschnitt 6.3). 
Darauf aufbauend werden im letzten Abschnitt des Kapitels die zentralen Erkenntnisse 
zusammengefasst und vor dem Hintergrund der regionalen Resilienz diskutiert. Nach-
dem die „Vulnerabilitäten“ und „Ressourcen“ ostdeutscher Regionen hinsichtlich eines 
Rückgangs des Erwerbspersonenpotenzials bereits in Kapitel 5 herausgearbeitet wur-
den, liegt der Fokus nun auf der regionalen Anpassungskapazität (Abschnitt 6.4). 
6.1 Agentur mv4you 
6.1.1 Aktivitäten der Initiative 
Die Anfänge der ältesten Rück- und Zuwanderungsinitiative Ostdeutschlands gehen 
zurück auf das Jahr 1998 als mehrere Studien einen dringenden Fachkräftebedarf für 
das Land Mecklenburg-Vorpommern prognostizierten (Ohse 2008, S. 97). Auf diesen 
Ergebnissen aufbauend kam es im Oktober 2001 zum Start des Projekts „mv4you. 
Fach- und Führungskräfte für Mecklenburg-Vorpommern“, welches zunächst über die 
Evangelische Jugend Schwerin in Kooperation mit der Planet IC GmbH umgesetzt wur-
de. In den Anfangsjahren erfolgte die finanzielle Förderung von mv4you über das Minis-




terium für Arbeit, Bau und Landesentwicklung, bevor sie im Rahmen eines Regierungs-
wechsels im Herbst 2006 schließlich dem Ministerium für Wirtschaft, Arbeit und Touris-
mus zugeordnet wurde. 
Das Hauptziel der Initiative bestand anfangs lediglich darin, Kontakte zu den aus Meck-
lenburg-Vorpommern abgewanderten Fach- und Führungskräften herzustellen. In die-
sem Zusammenhang wurde eine Datenbank aufgebaut, welche die Profile von rück-
wanderungsinteressierten Personen sammelte. Diese Komponente stellt bis heute eine 
Besonderheit der Initiative dar und ermöglicht es, angemeldete Nutzer regelmäßig über 
aktuelle Entwicklungen im Bundesland zu informieren. Als dieses Vorgehen jedoch bald 
nicht mehr ausreichte, kam es zu mehreren Veränderungen hinsichtlich der inhaltlichen 
und praktischen Ausrichtung der Agentur. Durch eine Aufstockung der Fördermittel im 
Jahr 2004 konnten zwei zusätzliche Außendienstmitarbeiter eingestellt werden. Seitdem 
liegt ein weiterer Arbeitsschwerpunkt von m4you darin, Kontakte zu ansässigen Unter-
nehmen herzustellen sowie gezielt nach freien oder unbesetzten Stellen im Bundesland 
zu recherchieren. 
Als das zuständige Ministerium für Wirtschaft, Arbeit und Tourismus im Jahr 2008 eine 
abermalige Neuausrichtung von mv4you beschloss, wurde die „Rückholagentur“ zu ei-
ner „Agentur zur Sicherung des Fach- und Führungskräftebedarfs in Mecklenburg-
Vorpommern“ weiterentwickelt. Im darauffolgenden Jahr kam es schließlich zu einem 
Trägerwechsel von der Evangelischen Jugend Schwerin zur Unternehmensberatung 
der Wirtschaft GmbH (UdW), einem Beratungsunternehmen der Arbeitgeberverbände. 
Seitdem hat sich mv4you von einem rein öffentlich finanzierten Projekt zu einem Dienst-
leister für die Arbeitgeber und Unternehmer entwickelt. 
Letztere können, für die Vermarktung ihrer vakanten Arbeitsstellen, verschiedene Leis-
tungspakete (kostenpflichtig) buchen: Neben der Veröffentlichung einer oder mehrerer 
Stellenanzeigen für einen Zeitraum von bis zu drei Monaten auf dem mv4you-eigenen 
Stellenportal ist auch die Präsentation von Stellenanzeigen in sozialen Medien (Face-
book und/ oder Xing) sowie bei Messeauftritten möglich. Das gleiche gilt für Praktika 
und Abschlussarbeiten. Darüber hinaus bietet die Agentur Workshops zu verschiede-
nen Themen an (u. a. Personalentwicklung, Employer Branding, Fachkräftewerbung via 
Social Media). Bei so genannten „Recruiting-Touren“ präsentiert mv4you interessierte 
Unternehmen auf Job- bzw. Firmenkontaktmessen. Da hierfür kein eigenes Personal 
mobilisiert werden muss, ist dieses Format besonders für kleine Unternehmen, ohne 
Personalwesen-Abteilung, geeignet. 
Zuwanderer, vor allem aber Rückwanderer stellen für die Mehrheit der befragten Unter-
nehmen eine geeignete Zielgruppe bei der Fachkräftesicherung dar. Letztere sind mit 
der Region bereits vertraut und kehren oftmals aus sozialen Gründen zurück. Da eine 




erneute Abwanderung also unwahrscheinlich ist, ergibt sich bei der Stellenbesetzung 
eine hohe Planungssicherheit. Hierin liegt vermutlich auch die Tatsache begründet, 
dass sich die Aktivitäten von mv4you (bislang noch) auf den bundesdeutschen Raum 
beschränken. Eine Anwerbung von Fachkräften aus anderen EU-Länder oder Drittstaa-
ten ist im Zuwendungsbescheid nicht vorgesehen. Unabhängig davon transportiert die 
Agentur ihren wesentlichen Auftrag authentisch nach außen: So obliegt die Leitung von 
mv4you aktuell einer Person, die selbst nach Mecklenburg-Vorpommern zurückgekehrt 
ist und sich entsprechend gut mit der Thematik auskennt. Des Weiteren appelliert die 
Agentur mv4you regelmäßig über Newsletter, Social Media, Postkartenaktionen oder 
Fotowettbewerbe an die Heimatverbundenheit der abgewanderten Landeskinder (vgl. 
Abb. 19). 
 
Abb. 19: Postkarte der Agentur „mv4you“ zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern (Quelle: 
Agentur mv4you) 
Die Marke „mv4you“ ist mittlerweile fest etabliert und auch weit über die Grenzen von 
Mecklenburg-Vorpommern hinaus bekannt: Im Rahmen der Datenerhebung verwiesen 
auch die Gesprächspartner aus anderen Regionen immer wieder auf die älteste Rück- 
und Zuwanderungsinitiative Ostdeutschlands. Nichtsdestotrotz ist auch die Agentur 
mv4you von einem soliden Haushalt abhängig. In diesem Zusammenhang spielt neben 
der Grundfinanzierung und den Einnahmen aus den Unternehmensdienstleistungen 
(z. B. Stellenvermarktung, Workshops) auch die Teilnahme an Wettbewerben eine 




wichtige Rolle. In jüngster Vergangenheit war dies zum Beispiel der Wettstreit „Deutsch-
land – Land der Ideen“. Dieser regelmäßig ausgeschriebene Wettbewerb, welcher im 
Jahr 2014/2015 unter dem Motto „Innovationen querfeldein – Ländliche Räume neu ge-
dacht“ ausgelobt worden war, stellt eine gemeinsame Standortinitiative der Bundesre-
gierung und der deutschen Industrie (vertreten durch den Bundesverband der Deut-
schen Industrie (BDI)) dar. Ziel der Initiative ist es, im In- und Ausland ein positives 
Deutschlandbild zu vermitteln und die Stärken des Wirtschafts- und Wissenschafts-
standorts zu betonen. 
Da die Agentur mv4you aus diesem Wettbewerb bislang noch nicht als Preisträgerin 
hervor gehen konnte, wird auch die Teilnahme an anderen Formaten geprüft. Allerdings 
sind diese oftmals mit hohen Startgebühren verbunden (z. B. „Querdenker-Award“), die 
sich die Agentur nicht leisten kann. 
6.1.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen 
Hinsichtlich der Kooperation mit anderen regionalen Initiativen ist zunächst auf die Lan-
desmarketingkampagne Mecklenburg-Vorpommerns zu verweisen. Unter dem Slogan 
„MV tut gut“ wirbt die Staatskanzlei seit 2004 sowohl national als auch international für 
die Stärken und Potenziale des Bundeslandes. In diesem Zusammenhang werden die 
Kernbereiche Wirtschaft, Gesundheit, Natur und Ernährung, Tourismus, Kultur, Bildung 
und Wissenschaft miteinander verknüpft (www.mv-tut-gut.de). Da sich hierbei auch 
große Schnittmengen mit den Aktivitäten der Agentur mv4you ergeben, kommt es re-
gelmäßig zu Kooperationsprojekten: Neben gegenseitigen Verlinkungen und gemein-
samen Messeauftritten handelt es sich dabei auch um verschiedene Workshops und 
Veranstaltungen. 
Darüber hinaus steht mv4you in regelmäßigem Austausch mit ansässigen Unterneh-
men, Ministerien, Kammern und Branchenverbänden. Beim Kontakt zu Letzteren erge-
ben sich häufig Multiplikator-Effekte: Nachdem sich die Rück- und Zuwanderungsinitia-
tive etwa bei der Handwerkskammer sowie dem Landesverband des Deutschen Hotel- 
und Gaststättenverbands e.V. vorgestellt hatte, veröffentlichten diese jeweils einen Arti-
kel in ihren Mitgliedszeitschriften. Dadurch wurden zahlreiche Handwerks- und Gastro-
nomiebetriebe erstmals auf die Leistungen der Agentur mv4you aufmerksam. 
Weitere Kooperationsbeziehungen ergeben sich mit den Hochschulen Mecklenburg-
Vorpommerns: Die Agentur ist bei den Career Services der Universitäten Greifswald 
und Rostock sowie der (Fach-) Hochschulen Neubrandenburg, Stralsund und Wismar 
bekannt. Für die Vermittlung von Praktika, Abschlussarbeiten und Arbeitsstellen hat 
sich das Internetportal von mv4you als nützliche Ergänzung ihrer eigenen Dienstleis-
tungen erweisen. Außerdem treffen sich die Mitarbeiter der Career Services und der 




Agentur mv4you regelmäßig auf Absolventenmessen oder führen diese sogar gemein-
sam durch. Von einer Gesprächspartnerin wurde jedoch kritisch angemerkt, dass die 
meisten Leistungen der Agentur auf nicht-akademische Berufe begrenzt blieben. Au-
ßerdem handele es sich beim überwiegenden Teil der Stellen, welche auf dem Jobpor-
tal ausgeschrieben sind, um solche, für die kein Universitätsabschluss erforderlich ist. 
Entsprechend unattraktiv erscheint das Stellenportal für Hochschulabsolventen. 
Wie aus der Übersicht zu den Rück- und Zuwanderungsinitiativen in Ostdeutschland 
ersichtlich wird (vgl. Tab. 16 & Abb. 15), existiert neben der landesweit agierenden 
Agentur mv4you noch die regionale Initiative „Vorpommern. Deutschlands Sonnen-
deck“. Diese wurde im Jahre 2012 von der Wirtschaftsförderungsgesellschaft Vorpom-
mern mbH (WFG) ins Leben gerufen und unterstützt seitdem die in den Landkreisen 
Vorpommern-Greifswald und Vorpommern-Rügen ansässigen Unternehmen bei ihren 
Aktivitäten zur Fachkräftesicherung. Zentrales Element der Initiative stellt die Internet-
präsenz „Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck“ (www.deutschlands-
sonnendeck.de) dar. Diese informiert über die weichen Standortfaktoren der Region 
(„Jobs & Arbeiten“, „Bildung & Lernen“, „Leben & Wohnen“, „Urlaub & Erholen“, „Wirt-
schaft & Investieren“) und listet zahlreiche Stellen- und Wohnungsangebote auf. Zur 
Hauptzielgruppe der Rück- und Zuwanderungsinitiative gehören neben jungen Men-
schen und Auszubildenden auch qualifizierte Fachkräfte, Studenten und Zuzügler. Inte-
ressanterweise beschränkt sich „Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck“ dabei nicht 
auf Mecklenburg-Vorpommern oder die westlichen Bundesländer, sondern spricht ex-
plizit auch zuzugswillige Menschen aus dem benachbarten Ausland (insbesondere Po-
len) an. In diesem Zusammenhang ist die WFG sowohl an dem von der Europäischen 
Union geförderten South Baltic Professionals Project (www.sb-professionals-
project.eu/de/), als auch an dem Netzwerk „Cleveres Köpfchen“ (www.cleveres-
köpfchen.de) beteiligt. Beide Projekte beschäftigen sich mit der Gestaltung eines ein-
heitlichen, grenzüberschreitenden Arbeits- und Ausbildungsmarktes. 
Die Vermarktung von „Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck“ erfolgt sowohl über 
das Internet, soziale Medien und Newsletter, als auch über Großflächenwerbung, re-
daktionelle Beiträge und Jobmessen (vgl. Abb. 20). 
Zwischen der Agentur mv4you und der Initiative „Vorpommern. Deutschlands Sonnen-
deck“ besteht eine enge Zusammenarbeit. Diese lässt sich auch historisch begründen. 
So konzentrierten sich die Aktivitäten von mv4you in der Anfangsphase fast ausschließ-
lich auf den westlichen Teil des Bundeslandes: Neben dem Fokus auf Pendler und Ab-
gewanderte mit der Destination Hamburg beschränkten sich auch die Unternehmens-
kontakte der Agentur zunächst auf den Mecklenburger Raum. Folglich stammten nur 
wenige der auf der Plattform beworbenen Stellen aus dem östlichen Teil des Bundes-




landes. Um diesen Missstand zu beheben entschieden sich die Träger der Agentur 
mv4you (UdW-Gesellschaft für Dienstleistung und Beratung – Unternehmensberatung 
der Wirtschaft mbH) und der Initiative „Vorpommern – Deutschlands Sonnendeck“ 
(Wirtschaftsförderungsgesellschaft Vorpommern mbH) zur Durchführung eines gemein-
samen Projektes (Wirtschaftsförderungsgesellschaft Vorpommern mbH 2012): Im Rah-
men von „Zukunft Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck – Wir stärken die Wirt-
schaftsregion“ ist mv4you seit Januar 2013 mit einer Bürorepräsentanz in den Räum-
lichkeiten der WFG vertreten und unterstützt diese bei der Durchführung regionaler 
Fachkräftesicherungsmaßnahmen. Das Kooperationsprojekt wird durch finanzielle Zu-
wendungen des Landes Mecklenburg-Vorpommern aus Mitteln des Europäischen Sozi-
alfonds gefördert. 
 
Abb. 20: Großflächenwerbung für die Rück- und Zuwanderungsinitiative „Vorpommern. 
Deutschlands Sonnendeck" in polnischer Sprache (Quelle: Invest in Vorpommern) 
Darüber hinaus hat die Agentur mv4you zusammen mit der Koordinierungsstelle „Per-
spektiven für junge Menschen – gemeinsam gegen Abwanderung“ in der Stiftung De-
mokratische Jugend im April 2006 die Gründung des „Verbunds Rück- und Zuwande-
rung“ angestoßen (www.perspektive-ost.de). Seitdem bündelt diese Arbeitsgemein-
schaft die Interessen verschiedener ostdeutscher Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
(Verein Zuhause in Brandenburg e.V., Thüringer Agentur für Fachkräftegewinnung 
(ThAFF), Portal für interessierte und flexible Fachkräfte (PFIFF), Fachkräfteportal Bran-
denburg, nexus Institut für Kooperationsmanagement und interdisziplinäre Forschung, 
Stiftung demokratische Jugend, Agentur mv4you). Die Vertreter der Mitgliedsinitiativen 
treffen sich einmal jährlich zum Erfahrungsaustausch sowie zur Bündelung themenspe-
zifischer Aktivitäten. In diesem Zusammenhang fungiert die Agentur mv4you, aufgrund 
ihrer frühen Gründung und der damit einhergehenden Fachkompetenz, oftmals als 




„Vorzeigeinitiative“. Es ist deshalb auch nicht verwunderlich, dass die Mitarbeiter der 
Rück- und Zuwanderungsinitiative aus Mecklenburg-Vorpommern bereits mehrmals 
Vertreter anderer Regionen beim Aufbau vergleichbarer Strukturen beraten haben (s. 
Oberfranken Offensive e.V. 2013, S. 2). 
Trotz des hohen Bekanntheitsgrads der Agentur mv4you und ihrer engen Kooperation 
mit der Initiative „Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck“ sind nicht alle Gesprächs-
partner von ihrem Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung überzeugt. Nach Aussa-
ge eines Experten handelt es sich bei derartigen Rück- und Zuwanderungsinitiativen um 
eine „absolute Rosinen- und Orchideenförderung“ mit nur „geringmächtiger Wirksam-
keit“, die nachgewiesenen Rückholeffekte seien „marginal“. 
6.1.3 Aktuelle Entwicklungen 
Nach einer längeren Phase der Umstrukturierung und des Trägerwechsels stellt die 
Agentur mv4you mittlerweile keinen Träger einer „Heimkehrerbörse“ mehr dar, sondern 
einen Dienstleister für die Arbeitgeber und Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern. 
Laut Aussage zweier Gesprächspartner hat sich der Haushalt der Initiative in den letz-
ten Jahren jedoch verkleinert. Dies wirkt sich sicherlich auch auf die Qualität und Quan-
tität der Leistungen aus. Nichtsdestotrotz erschien der Projektleiterin von mv4you im 
Expertengespräch die Durchführung von Rückkehrerstammtischen als innovative, neue 
Idee, welche von der Agentur zu erproben wäre. 
6.2 Initiative „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ 
6.2.1 Aktivitäten der Initiative 
Die Initiative „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ wurde im Jahr 2004 von 
der Industrie- und Handelskammer Dresden und dem Firmenausbildungsring Oberland 
ins Leben gerufen (Burger 2002). Auslöser für deren Etablierung war die Tatsache, 
dass es vor allem für Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes sowie im Bereich der 
unternehmensnahen Dienstleistungen zunehmend schwieriger wurde, geeignetes Per-
sonal zu finden. Während die Leistungen der Initiative anfangs nur ostsächsischen Un-
ternehmen aus den Landkreisen Görlitz und Bautzen zur Verfügung standen, erfolgte 
wenig später eine Ausweitung derselben auf den gesamten IHK-Bezirk. Seitdem um-
fassen die Partner der Initiative neben den Landkreisen Görlitz, Bautzen, Meißen und 
Sächsische Schweiz-Osterzgebirge auch die Stadt Dresden. 
Das zentrale Element der Initiative stellt eine Website (http://www.sachsekommzu 
rueck.de) dar, auf der interessierte Personen nach freien Arbeitsstellen im ostsächsi-
schen Raum suchen können. Die entsprechende Datenbank wird von der Industrie- und 




Handelskammer Dresden verwaltet und speist sich im Wesentlichen aus der kosten-
freien Meldung offener Stellen durch die ansässigen Unternehmen. Zum Zeitpunkt der 
Datenerhebung umfasste dieses Angebot 105 Einträge in 18 Berufsgruppen. Eine Ver-
marktung des Portals erfolgt schwerpunktmäßig in Bayern, Baden-Württemberg und 
Hessen, da dort die meisten Abgewanderten und Pendler vermutet werden. 
Ursprünglich fanden sich auf der Website von „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ 
zurück!“ auch wissenswerte Informationen über die Region (z. B. „Kindertagesstätten“, 
„Schuldatenbank“, „Studieren in Sachsen“, „Aus- und Weiterbildung“, „Medizinische Be-
treuung“ und „Wohnen in Sachsen“), allerdings wurde der Nutzer bei den meisten die-
ser Themen über externe Links an andere Organisationen verwiesen. Im Zuge einer 
visuellen Überarbeitung des Internetauftritts im November 2014 wurden schließlich 
auch diese Informationen von der Seite entfernt. Seitdem beschränkt sich die Fachkräf-
tebörse „Sachse komm’ zurück“ auf die übersichtliche Präsentation verfügbarer Stellen-
angebote nach Branchen und Regionen (Industrie- und Handelskammer Dresden 
2014b). 
Auch in Bezug auf weitere Leistungen ist diese Rück- und Zuwanderungsinitiative äu-
ßerst schmal aufgestellt (vgl. Tab. 16): Interessierten Personen und Firmen steht keine 
Hotline zur Verfügung, eine Kontaktaufnahme ist lediglich per E-Mail möglich. Darüber 
hinaus ist die Initiative weder auf sozialen Medien aktiv, noch führt sie Werbemaßnah-
men in Form von Postkarten, Fotokalendern, Botschaftern oder Rückkehrerstamm-
tischen durch. Insgesamt fällt auf, dass die Industrie- und Handelskammer Dresden das 
Portal nur sehr zurückhaltend bewirbt: Eine aktive Vermarktung auf Karrieremessen 
oder ähnlichen Veranstaltungen ist bisher nicht vorgesehen. Dies lässt sich vor allem 
mit dem Selbstverständnis der Kammer sowie ihrem gesetzlichen Auftrag begründen: 
Während man sich prinzipiell nicht als Arbeitsvermittler versteht, sondern dies eher als 
Aufgabe der Agentur für Arbeit sieht, ist im IHK-Gesetz auch klar definiert, inwiefern 
eine Vertretung der Mitgliedsbetreibe zu erfolgen hat. 
Dementsprechend soll das Portal „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ 
zwar einen Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung leisten, dieser bleibt momentan 
aber recht überschaubar: Zur Erreichung einer erhöhten Bekanntheit ist nach Ansicht 
der Industrie- und Handelskammer eine intensivere und zugleich sehr kostenintensive 
Vermarktung notwendig. Da die Zielgruppe der Rück- und Zuwanderer jedoch äußerst 
schwer zu erreichen ist (Stichwort: schlechte Datenlage), käme es zu erheblichen 
„Streuverlusten“. Darüber hinaus lässt sich ein direkter Erfolg des Portals kaum nach-
weisen: die Betreiber von „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ erfahren 
oftmals nur zufällig, im Gespräch mit Firmenvertretern, von einer geglückten Arbeits-
vermittlung durch das Portal. 




Das Wanderungssaldo Sachsens, welches seit wenigen Jahren positiv für den Freistaat 
ausfällt, betrachtet die Organisation eher zurückhaltend: Nach Aussage des Ge-
sprächspartners sind die jüngsten Bevölkerungszuwächse vor allem im Bereich der 
Studierenden und Pensionäre zu verzeichnen, im Falle der Erwerbstätigen sind dage-
gen weiterhin Wanderungsverluste zu beobachten. Nichtsdestotrotz steht das Portal 
auch Zuwanderungsinteressierten aus anderen Regionen offen. Da sämtliche Informa-
tionen jedoch nur auf Deutsch verfügbar sind und auch keine Verweise auf Förderpro-
gramme mit internationalem Bezugsrahmen (z. B. MobiPro-EU) zu finden sind, liegt der 
Fokus hier eindeutig auf der innerdeutschen Migration. Aktuell bleibt abzuwarten, inwie-
fern die visuelle Überarbeitung des Portals von einer Ausweitung der Werbemaßnah-
men sowie einer Ausweitung der Zielgruppe flankiert wird. 
6.2.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen 
Hinsichtlich der Kooperation mit anderen regionalen Organisationen lässt sich zunächst 
Uneinigkeit zwischen den Partnern von „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zu-
rück!“ über die Fortentwicklung der Initiative beobachten: Bereits im Rahmen der Über-
blicksanalyse (vgl. Kapitel 5) äußerte sich der Vertreter einer Partnerorganisation unzu-
frieden über die aktuelle Ausrichtung der Fachkräftebörse. Um weitere Unternehmen 
von der Eintragung ihrer offenen Stellen zu überzeugen, sollte die Website zunächst in 
ein zeitgemäßes Layout überführt werden. In einem weiteren Schritt, nach Eintragung 
einer kritischen Anzahl offener Stellen, sollte „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ 
zurück!“ schließlich stärker bei der Zielgruppe beworben werden. Da diese Anregungen 
bislang noch nicht umgesetzt wurden, hat besagte Partnerorganisation vor kurzem eine 
eigene Stellenbörse eingerichtet. Damit verstärkt sich der Trend, welcher in Sachsen 
bezüglich der Rück- und Zuwanderungsinitiativen allgemein zu beobachtet ist, weiter: 
Im Gegensatz zu den meisten untersuchten Bundesländer befindet sich ein landeswei-
ter Ansatz zur Fachkräfteanwerbung in Sachsen derzeit noch im Aufbau. Demgegen-
über lassen sich auf regionaler Ebene bereits mehrere solcher Initiativen identifizieren 
(vgl. Tab. 16 und Abb. 15). Im Folgenden werden diese kurz vorgestellt bevor dann auf 
ihre Kooperationsbeziehungen eingegangen wird. 
Die Fachkräftekampagne „Chemnitz zieht an“ geht auf eine Aktion aus dem Jahre 2008 
zurück, als mit Hilfe einer Hotline abgeschätzt werden sollte, inwiefern unter den abge-
wanderten Chemnitzer Bürgerinnen und Bürgern Interesse an einer Rückkehr in die alte 
Heimat bestand. Nachdem das Angebot eine starke Nachfrage erfahren hatte, ent-
schied sich die Chemnitzer Wirtschaftsförderungs- und Entwicklungsgesellschaft mbh 
(CWE) schließlich, dieses in eine dauerhafte Struktur zu überführen. Seitdem umfasst 
das Angebot von „Chemnitz zieht an“ neben einer Internetpräsenz mit zugehörigem 
Jobportal auch eine Hotline, Newsletter, Teilnahme an Ausbildungs- und Berufsmessen 




sowie weitere Werbemaßnahmen (vgl. Tab. 16). Das Ziel der Initiative besteht darin, die 
Region zu stärken und Fachkräfte vor Ort zu halten beziehungsweise zurückzugewin-
nen. Dementsprechend stellen Rückkehrer und Pendler aus dem Chemnitzer Raum 
(Landesdirektion Chemnitz) die Hauptzielgruppe dar. Zum Zeitpunkt der Erhebung wa-
ren im zugehörigen Portal 212 Stellenangebote und 55 Ausbildungsplätze gelistet. 
„Chemnitz zieht an“ wird aktuell von 46 Unternehmenspartnern unterstützt. Diese be-
zahlen für die Nutzung des Portals einen bestimmten Betrag, welcher von der CWE 
dann gedoppelt wird. 
In direkter räumlicher Nachbarschaft zu dieser Initiative kam es bereits 2005 zur Etab-
lierung ähnlicher Aktivitäten. Nachdem es für Unternehmen im Erzgebirgskreis zuneh-
mend schwieriger geworden war, geeignetes Personal zur Besetzung offener Stellen zu 
finden, begann die ansässige Wirtschaftsförderung (Wirtschaftsförderung Erzgebirge 
GmbH) mit der Einrichtung einer „Heimkehrerbörse“. Dabei handelte es sich zunächst 
nur um eine einfache Datenbank, in welche interessiere Personen ihre Kurzbewerber-
profile eintragen lassen konnten. Bei entsprechenden Anfragen seitens der Unterneh-
men durchsuchte die Wirtschaftsförderung diese Datenbank und fungierte gegebenen-
falls als Vermittler. Obwohl sich die Werbung für diese Initiative zunächst nur auf indi-
rekte Kommunikation vor Ort („Mund-zu-Mund-Propaganda“) beschränkte, wurde das 
Angebot der „Heimkehrerbörse“ bald von beiden Seiten (abgewanderte Arbeitnehmer 
und ansässige Arbeitgeber) verstärkt genutzt. Um die Transparenz der Initiative zu er-
höhen, entschied sich die Wirtschaftsförderung im Sommer 2008 schließlich dazu, die 
„Heimkehrerbörse“ einem weiteren Entwicklungsschritt zu unterziehen und die beste-
hende Datenbank in einen Onlinestellenmarkt umzuwandeln. Parallel dazu wurde das 
Leistungsangebot für Rück- und Zuwanderer ausgebaut (z. B. Pendlertage) und die 
Werbemaßnahmen ausgeweitet. Zum Zeitpunkt der Datenerhebung waren im Fachkräf-
teportal Erzgebirge 322 Stellenanzeigen, 12 Praktikums- und 51 Ausbildungsplätze ge-
listet. Die kooperierenden Unternehmen bezahlen zwar für die Eintragung ihrer Stellen, 
tragen damit aber im Wesentlichen auch zur Finanzierung der Initiative bei. 
Ein weiterer regionaler Ansatz zur Rück- und Zuwanderungsförderung lässt sich im 
Landkreis Görlitz beobachten. Dort entwickelt der Verein zur sozialen und beruflichen 
Integration e.V. (VSBI) im Rahmen eines EU-finanzierten Projekts („Re-Turn. Regions 
benefitting from returning migrants“) und in Kooperation mit weiteren Partnern einzelne 
Instrumente zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern. Diese beschränken sich bis-
lang jedoch auf regionale Netzwerkarbeit und die Initiierung einer mobilen Informations-
plattform. Da die Projektfinanzierung im Juli 2014 ausgelaufen ist und die angebotenen 
Leistungen momentan noch nicht ausgereift sind, erscheint eine Verstetigung des An-
satzes allerdings fragwürdig. 




Unabhängig davon sind in jüngster Zeit weitere Initiativen zur Anwerbung von Rück- 
und Zuwanderern in den verschiedenen Regionen Sachsens gegründet worden. Neben 
dem Projekt „Ab nach Hause“ des Landkreises Sächsische Schweiz-Osterzgebirge 
(http://www.ab-nach-hause.eu) handelt es sich dabei auch um die Internetpräsenzen 
„Vogtlandjob“ der SFG – Strukturförder-Gesellschaft mbH (www.vogtlandjob.de), „Arbeit 
im Landkreis Zwickau“ des Business and Innovation Centre Zwickau GmbH (BIC) 
(http://www.arbeit-im-landkreis-zwickau.de) sowie die Fachkräfteportale der Invest Re-
gion Leipzig (www.invest-region-leipzig.de/deutsch/service_fuer_fachkraefte/job por-
tal.html) und der Wirtschaftsregion Meißen (www.goerlitz.de/de/wirtschaft/stellenange 
bote/2013-02-15-11-45-22.html). Da sich diese Initiativen zum Zeitpunkt der Datener-
hebung jedoch noch im Aufbau befanden bzw. relativ schmal aufgestellt waren, finden 
sie in der vorliegenden Arbeit keine weitere Berücksichtigung. Abschließend ist jedoch 
noch auf eine letzte Rück- und Zuwanderungsinitiative, die auch im Freistaat Sachsen 
tätig ist, hinzuweisen: Das Projekt Boomerang-Lausitz wird zwar von einer privaten Per-
sonalvermittlung in Cottbus betrieben und bezieht sich schwerpunktmäßig auf den süd-
brandenburgischen Raum, ist teilweise aber auch im angrenzenden Sachsen tätig. Eine 
detailliertere Untersuchung von Boomerang Lausitz findet sich in Abschnitt 6.3. 
Insgesamt lassen sich im Freistaat Sachsen momentan also eine Vielzahl regionaler 
Initiativen zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern beobachten, die weitestgehend 
unabhängig voneinander agieren. Da sie von jeweils unterschiedlichen Organisationen 
betreiben werden (Industrie- und Handelskammer, kommunale Wirtschaftsförderung, 
Verein, private Personalvermittlung) und auch keine dieser Initiativen Mitglied im Ver-
bund Rück- und Zuwanderung ist, kommt es untereinander nur zu einem geringen fach-
lichen Austausch. Eine Ausnahme hiervon bildet der südwestsächsische Raum, wo die 
Initiativen „Chemnitz zieht an“, „Fachkräfteportal Erzgebirge“, „Vogtlandjob.de“ und „Ar-
beit im Landkreis Zwickau“ wechselseitig aufeinander verweisen. Eine darüber hinaus 
gehende Kooperation lässt sich aber auch hier nicht beobachten. Es bleibt abzuwarten, 
inwiefern der jüngste Vorstoß des Staatsministeriums für Wirtschaft, Arbeit und Verkehr 
in diesem Zusammenhang eine Veränderung herbeiführen kann. Nachdem ein sehr 
medienwirksames Format aus dem Jahr 2011 vielfach öffentlich kritisiert wurde6, kam 
es zur Überarbeitung der landesweiten Fachkräftestrategie. Seit April 2014 versucht 
                                            
6 Bei den so genannten „Pendlertreffs“ sollten Fachkräfte aus Sachsen, die zum Geldverdienen 
in die alten Bundesländer pendelten, von einer dauerhaften Rückkehr in den Freistaat über-
zeugt werden. In diesem Zusammenhang versuchte der damalige Wirtschaftsminister Sven 
Morlok zusammen mit Vertretern mehrerer sächsischer Unternehmen, Verbänden, Kammern 
und der Bundesagentur für Arbeit an Autobahnraststätten mit der Zielgruppe ins Gespräch zu 
kommen. Zentrales Werbemittel waren neben ausliegenden Joblisten auch „Eierschecken“, 
eine kulinarische Spezialität aus Sachsen (Sächsische Zeitung 2011). 




sich der Freistaat nun mit der Kampagne „Heimat für Fachkräfte“ als attraktiven Wohn- 
und Arbeitsort bundesweit zu vermarkten. Das Herzstück der Kampagne stellt ein 
Webportal dar, auf welchem sich interessierte Personen über verschiedene Themen 
(z. B. „Arbeit und Karriere“, „Wohnen und Leben“ oder „Kultur und Freizeit“) informieren 
können. Die Initiative wird mit Hilfe von Postkarten, E-Cards (Abb. 21), Sozialen Medi-
en, Radiospots und Werbeveranstaltungen an Busbahnhöfen beworben. 
Durch eine stärkere Vernetzung mit den regionalen Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
soll perspektivisch eine Bündelung der Kräfte und Kompetenzen erreicht werden. Im 
Rahmen verschiedener Experteninterviews äußerten sich die Gesprächspartner jedoch 
eher zurückhaltend. Es wurde vor allem auf interregionale Rivalitäten verwiesen: Städte 
wie Dresden oder Leipzig hätten für potenzielle Zuwanderer eine deutlich höhere Attrak-
tivität als die ländlichen Räume, sodass letztere von einer gemeinsamen Förderung der 
Rück- und Zuwanderung kaum profitieren dürften. Möglicherweise liegt in derartigen 
Rivalitäten auch die Tatsache begründet, dass die Initiative „Fachkräfte für Sachsen. 
Sachse komm’ zurück!“ relativ wenig Vernetzung und Bekanntheit erfährt: Nicht selten 
finden Personen, die aus den ländlich geprägten Regionen Ostsachsens stammen, 
über das Portal eine neue Arbeitsstelle in Dresden. Da dies zu einer weiteren Entlee-
rung dieser Räume führt, scheinen sich die betroffenen Landkreise zunehmend von 
„Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ zu distanzieren und ihre eigenen 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen aufzubauen. 
 
Abb. 21: E-Card zur Bewerbung des Portals „Heimat für Fachkräfte" (Quelle: http://www.heimat-
fuer-fachkraefte.de/img/Zurueckgehen.png) 




6.2.3 Aktuelle Entwicklungen 
Vor diesem Hintergrund stellt sich die zukünftige Entwicklung der Initiative „Fachkräfte 
für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ recht unklar dar. Einerseits scheint ihre überregio-
nale Bekanntheit äußerst gering zu sein: Interviewpartner aus anderen Fallregionen 
gingen gar davon aus, dass die Initiative bereits eingestellt worden wäre. Andererseits 
könnten die visuellen Neuerungen der Website sowie eine Integration in die landeswei-
ten Aktivitäten zu einer erhöhten Öffentlichkeitswahrnehmung führen. In jedem Fall 
scheinen sich die Unternehmen im Kammerbezirk Dresden eine Überarbeitung der Ini-
tiative zu wünschen: In einer Befragung zur Standortzufriedenheit äußerte sich die 
Mehrheit der Firmen unzufrieden über die bestehenden „Rückholaktionen für Abgewan-
derte“ (Industrie- und Handelskammer Dresden und Handwerkskammer Dresden 2014). 
Als eine erste Reaktion hierauf hat die Industrie- und Handelskammer Dresden zusam-
men mit dem Landkreis Bautzen im November 2014 ein neues Format aufgelegt. Das 
Gemeinschaftsprojekt „wiederda“ zielt darauf ab, Unternehmen und Fachkräfte an ei-
nem Tisch zusammenzubringen. Hierfür wird jährlich, zwischen Weihnachten und Neu-
jahr, eine Jobbörse organisiert, die sich an Pendler, Studenten sowie berufliche Neu-
einsteiger aus dem Landkreis Bautzen richtet (Industrie- und Handelskammer Dresden 
2014a). 
Für den Freistaat Sachsen lassen sich parallel dazu noch zwei weitere Punkte be-
obachten: (1) Um potenzielle Investoren nicht abzuschrecken, wird von offizieller Seite 
der Begriff „Fachkräftebedarf“ dem des „Fachkräftemangels“ häufig bevorzugt. Gerecht-
fertigt wird dies mit dem seit einigen Jahren positiven Wanderungssaldo Sachsens. (2) 
Der Einfluss des Letzteren darf nach Aussage mehrerer Interviewpartner jedoch nicht 
zu hoch eingeschätzt werden: Bevölkerungszuwächse sind demnach vor allem im Be-
reich der Studierenden und Pensionäre zu verzeichnen, die Zahl der Berufstätigen in 
Sachsen ist weiterhin rückläufig. 
6.3  Willkommens-Agentur Uckermark 
6.3.1 Aktivitäten der Initiative 
Die Willkommens-Agentur Uckermark ist eine Rück- und Zuwanderungsinitiative, die im 
Jahr 2013 vom Verein „Zuhause in Brandenburg e.V.“ ins Leben gerufen wurde. Letzte-
rer stellt einen „modernen“ Heimatverein dar, der sich die Herausstellung und Förde-
rung regionaler Potenziale und Besonderheiten zum Ziel gesetzt hat. Bei einem wesent-
lichen Teil der Vereinsmitglieder handelt es sich um Personen, die zwar in der Ucker-
mark aufgewachsen sind, diese aber aufgrund fehlender Berufsperspektiven verlassen 
haben. Da sie ihrer Heimat jedoch weiterhin verbunden sind, ist schließlich auch die 




Idee entstanden, dem in der Öffentlichkeit oftmals negativ besetzten Image Nordost-
Brandenburgs etwas entgegenzusetzen. In diesem Zusammenhang zielte die Gründung 
des Vereins im Jahr 2008 vor allem darauf ab, jungen Menschen die Möglichkeiten und 
Chancen ihrer Heimatregion aufzuzeigen. Zur besseren Vermarktung setzte man dabei 
von Anfang an auf die Möglichkeiten des Internets und schuf die Präsenzen „Leben im 
Barnim“ (http://www.leben-im-barnim.de/cms/), „Leben in der Uckermark“ 
(http://www.leben-in-um.de/lium/de/), den Blog „Zuhause in Brandenburg“ 
(http://www.zuhause-in-brandenburg.de/blog/), sowie die Auftritte bei sozialen Medien 
(https://www.facebook.com/zibev; https://twitter.com/ZiBeV). Da mehrere Vereinsmit-
glieder im Bereich der Kreativwirtschaft tätig sind und das Anliegen ihres Vereins auch 
authentisch nach außen tragen können (eigene Abwanderungsbiographie), ist dieses 
Vorgehen durchaus erfolgreich: Nach Einschätzung der Geschäftsführerin erhält man 
über das Internet einen einfachen Zugang zur Hauptzielgruppe und kann diese auch gut 
über aktuelle Entwicklungen und Trends in der Heimat informieren. 
Da sich die Aktivitäten anfangs jedoch auf den virtuellen Bereich beschränkten, blieb 
der Verein Zuhause in Brandenburg e. V. vor Ort noch längere Zeit unbekannt. Dies 
änderte sich mit der Eröffnung eines Heimatladens in Templin am 01. Dezember 2011 
(Willkommens-Agentur Uckermark 2014d). Seither kann man sich in der Altstadtpassa-
ge der Kurstadt nicht nur über das Thema „Rück- und Zuwanderung“ informieren, son-
dern auch regionale Produkte sowie uckermärkische Literatur erwerben (vgl. Abb. 22). 
 
Abb. 22: Heimatladen des Vereins „Zuhause in Brandenburg e.V.“ in Templin (Quelle: Esch 
2014) 




Die Eröffnung des Ladenbüros und der damit verbundene, intensivere Kontakt zur loka-
len Presse, hat zu zahlreichen positiven Rückmeldungen geführt und eine erhöhte indi-
rekte Kommunikation (Werbung für die Aktivitäten des Vereins über Eltern und Großel-
tern abgewanderter Personen) ermöglicht. Ein weiterer Faktor welcher dem Verein zu 
erhöhter Aufmerksamkeit verholfen hat ist die Auszeichnung als „Beispiel des Monats“ 
im Markt der Möglichkeiten im Bereich Demografie durch den damaligen Ministerpräsi-
denten des Landes Brandenburg, Matthias Platzeck (2010) (Land Brandenburg 2010). 
Zuhause in Brandenburg e.V. finanziert sich ausschließlich über die Beiträge seiner eh-
renamtlichen Mitglieder sowie über Sponsoring und freiwillige Spenden. Da für die 
Durchführung größerer Projekte jedoch zusätzliche Mittel erforderlich sind, nimmt der 
Verein häufig an bundes- bzw. landesweiten, sowie regionalen Wettbewerben teil: Ne-
ben „Natürlich.Nachhaltig. Wir in Brandenburg“ waren dies in jüngerer Zeit auch „Du 
und Dein Verein“ (ING DiBa) sowie der Wettstreit „Gemeinsam stark sein 2013“ der 
Deutschen Vernetzungsstelle Ländliche Räume (Willkommens-Agentur Uckermark 
2014a). 
Für den Verein von besonderer Bedeutung erwies sich das Modellvorhaben „LandZu-
kunft“ des Bundesministeriums für Ernährung und Landwirtschaft: Mit Hilfe einer ent-
sprechenden Förderung konnte, auf den Online-Auftritten sowie dem Ladenbüro auf-
bauend, im Jahre 2013 die Willkommens-Agentur Uckermark ins Leben gerufen wer-
den. Seither erweitert Letztere das reine Informations-Angebot der Internetseite um die 
persönliche Beratung von Rückkehrern und Zuzüglern vor Ort. Neben der Beratung zu 
verschiedenen Themen (z. B. Leben, Arbeiten, Gründen, Wohnen, Familie und Kultur in 
der Uckermark) betreibt die Agentur auch regionales Marketing, wirkt an der Gestaltung 
des demografischen Wandels mit und trägt zur Sicherung des regionalen Fachkräftebe-
darfs bei. Damit fungiert sie als wichtiges Bindeglied zwischen Rück- und Zuwanderern 
sowie regionalen Akteuren (z. B. Industrie- und Handelskammer, Wirtschaftsförderung), 
Unternehmen und Initiativen (Willkommens-Agentur Uckermark 2013). 
Die Agentur, welche im April 2015 ihr zweijähriges Bestehen feiern konnte, ist mit ein-
einhalb Stellen besetzt und weist ein sehr breites Leistungsspektrum auf. Die im Inter-
net einsehbare Datenbank offener Stellen beruht nicht nur auf den Meldungen von Un-
ternehmen und dem Newsletter der Agentur für Arbeit, sondern wird durch eine wö-
chentliche Recherche der Projektmitarbeiter zusätzlich erweitert. Neben der Sammlung 
aktueller Stellenanzeigen bietet die Willkommens-Agentur Uckermark rück- und zuwan-
derungsinteressierten Personen aber auch Unterstützung bei der Suche nach Wohn-
raum oder Kindertagesstätten an. Darüber hinaus wartet sie mit Informationen über 
Förderangebote (z. B. Existenzgründung) auf und stellt bei Bedarf auch den Kontakt zu 
den entsprechenden regionalen Akteuren her. Zur besseren Vermarktung ihrer Aktivitä-




ten setzt die Initiative nicht nur auf Newsletter (monatliche Erscheinungsweise) und so-
ziale Medien (Facebook und Twitter), sondern auch auf Postkarten (vgl. Abb. 23), Foto-
kalender und Rückkehrerstammtische. Die im Newsletter regelmäßig behandelten 
Themen umfassen (1) Neuigkeiten über die Willkommens-Agentur Uckermark bzw. den 
Verein Zuhause in Brandenburg e.V., (2) (Weiter-) Bildungsmöglichkeiten, Förderpro-
gramme und Neuigkeiten zur Touristik in der Region, (3) Veranstaltungstipps für den 
Landkreis Uckermark sowie (4) Aktuelle Stellenangebote und Unternehmensübernah-
men. 
Seit Eröffnung der Agentur wurden rund 300 Menschen beraten und etwa 100 Perso-
nen mit mindestens 50 Kindern bei Ihrem Umzug in die Uckermark unterstützt (Will-
kommens-Agentur Uckermark 2015b). Interessanterweise erhält die Willkommens-
Agentur Uckermark nicht nur Anfragen von Rückkehrern, sondern auch von Zuwande-
rungsinteressierten. Nach Aussage der Geschäftsführerin handelt es sich dabei etwa 
um ein Verhältnis von 50 zu 50. Dieser hohe Anteil lässt sich möglicherweise auch mit 
dem hohen Bekanntheitsgrad der Rück- und Zuwanderungsinitiative begründen: So 
sind die Informationen der Willkommens-Agentur nicht nur in deutscher und englischer, 
sondern auch in polnischer Sprache verfügbar. Zuwanderer aus dem Ausland können 
sich also unkompliziert über die Themen „Leben“ und „Arbeit“ in der Uckermark infor-
mieren. 
 
Abb. 23: Postkarte zur Anwerbung von Rück- und Zuwanderern der Willkommens-Agentur 
Uckermark (Quelle: http://www.leben-in-um.de/lium/de/aktionen/postkarte_aus_der_heimat 
_0000126.html) 




Die Rück- und Zuwanderungsinitiative ist aber auch aufgrund ihrer intensiven Presse- 
und Öffentlichkeitsarbeit überdurchschnittlich bekannt. Neben der regelmäßigen Teil-
nahme an regionalen Veranstaltungen, etwa der Leistungsschau INKONTAKT sowie 
der Uckermark-Tage (gemeinsame Veranstaltung aller Produzenten, Dienstleister und 
Vereine der Regionalmarke Uckermark (http://www.regionalmarke-uckermark.de), ge-
hört dazu auch die Präsenz auf bundesweiten Messen (z. B. Internationale Grüne Wo-
che in Berlin). Im Rahmen solcher Veranstaltungen stellen die Mitarbeiter der Willkom-
mens-Agentur Uckermark ihre Initiative nicht nur vor, sondern nutzen die Gelegenheit 
auch zur Pflege und Festigung von Kontakten (Willkommens-Agentur Uckermark 
2015a). 
Darüber hinaus zeugen sowohl der Besuch von Iris Gleicke, Bundesbeauftragte für die 
neuen Länder und parlamentarische Staatssekretärin, am 18. Juni 2014, als auch die 
Vorstellung der Initiative beim Bundesministerium für Wirtschaft und Energie im Rah-
men der Veranstaltung „Vorbild sucht Nachahmer“ von der politischen Aufmerksamkeit, 
welche der Willkommens-Agentur Uckermark mittlerweile zukommt (Willkommens-
Agentur Uckermark 2014b). 
6.3.2 Kooperation mit anderen regionalen Initiativen 
Der Verein Zuhause in Brandenburg e.V. stellt keinen der „klassischen“ Arbeitsmarktak-
teure, von denen man eine Bearbeitung des Themas „Rück- und Zuwanderung“ erwar-
ten könnte (z. B. Wirtschaftsförderung, IHK), dar. Dies hat zwar den Vorteil, dass be-
stimmte Aktivitäten (z. B. Postkartenaktionen) relativ spontan, ohne Durchlaufen einer 
hierarchischen Struktur, durchgeführt werden können. Zugleich fehlt es der Initiative 
aber auch häufig an entsprechender Legitimation, um als Akteur im Bereich der regio-
nalen Fachkräftesicherung wahrgenommen zu werden. Nicht zuletzt aus diesem Grund 
stellt die breite Öffentlichkeitsarbeit einen zentralen Baustein der Willkommens-Agentur 
Uckermark dar: Der Dialog mit anderen Organisationen und die Vermarktung erfolgreich 
durchgeführter Aktionen ist zwingend notwendig um das eigene Tun zu rechtfertigen. 
Darüber hinaus ist man aber auch auf die Zuarbeit klassischer Arbeitsmarktakteure an-
gewiesen: Während die Agentur für Arbeit im wöchentlichen Rhythmus eine Liste der zu 
besetzenden Stellen zur Verfügung stellt, hat die Willkommens-Agentur Uckermark 
auch keine Ressourcen für eine umfassende Beratung im Bereich der Unternehmens-
gründung oder den entsprechenden Fördermitteln. Rück- und Zuwanderungsinteres-
sierte erhalten in diesem Fall zwar erste Hinweise für die Erstellung eines Business-
Plans, bei Detailfragen wird aber der Kontakt zur Industrie- und Handelskammer herge-
stellt. 




Als wichtiger Kooperationspartner erweist sich darüber hinaus auch die Kreisverwal-
tung: Zum einen wird die Willkommens-Agentur Uckermark mittlerweile öffentlichkeits-
wirksam vom Landrat unterstützt. Zum anderen konnte der Verein Zuhause in Branden-
burg e.V. durch die Vermittlung des Amts für Kreisentwicklung, Beschäftigungsförde-
rung und Tourismus seinen Ansatz auch dem Ausschuss für Regionalentwicklung vor-
stellen und für weitere Unterstützung werben. Zusätzliche Kooperationsbeziehungen 
ergeben sich mit der ICU Investor Center Uckermark GmbH (http://www.ic-
uckermark.de), dem Netzwerk Fachkräftesicherung Barnim-Uckermark (http://www.fach 
kraeftesicherung-barnim-uckermark.de), den Kammern, der Unternehmervereinigung 
Uckermark (http://www.uv-uckermark.de) sowie einzelnen Unternehmen. 
Kontakt zu anderen Rück- und Zuwanderungsinitiativen besteht sowohl landes- als 
auch bundesweit: Bezogen auf das Land Brandenburg handelt es sich dabei zunächst 
um die Initiative „Comeback Elbe-Elster“, welche im Jahr 2012 von einer Privatperson 
gegründet wurde und deren Wirken bislang noch auf die sozialen Medien beschränkt 
bleibt (https://www.facebook.com/ComebackElbeElster). Die Begründerin dieser Initiati-
ve stellt regelmäßig Stellenangebote, welche sie entweder durch Eigenrecherche identi-
fiziert oder dem wöchentlichen Stellennewsletter der Agentur für Arbeit entnimmt, onli-
ne. Darüber hinaus werden Fotowettbewerbe zum Thema „Rückwanderung in die Hei-
mat“ sowie eine allgemeine Vermarktung des Landkreises Elbe-Elster betrieben. Im 
März 2013 hat sich die ehrenamtliche Initiative dem Verein „Generationen gehen ge-
meinsam“ (G3) aus Finsterwalde angegliedert. Seither werden immer wieder Anstren-
gungen unternommen, mit denen ein dauerhaftes Finanzierungskonzept für die Initiative 
Comeback Elbe-Elster erreicht werden soll. Nach einer (letztlich) erfolglosen Bewer-
bung für das Modellvorhaben „LandZukunft“ (vgl. oben), wird in jüngster Zeit eine grö-
ßere Postkartenaktion durchgeführt, bei welcher die Abonnenten der Initiative dazu auf-
gerufen sind, eine Postkarte von ihrem aktuellen Wohnort einzuschicken. Auf den Post-
karten sollen Argumente, welche für die Errichtung einer „Rückkehreragentur“ im Land-
kreis sprechen, gesammelt werden. Sämtliche Einsendungen werden im Herbst 2015 
an die Regierung des Landes Brandenburg übergeben. Da die Aktion bei der Anferti-
gung der vorliegenden Studie noch nicht abgeschlossen war, erscheint eine Ausweitung 
von Comeback Elbe-Elster nur mittelfristig realisierbar. Die Willkommens-Agentur 
Uckermark steht mit dieser Rück- und Zuwanderungsinitiative zwar in gelegentlichem 
Kontakt, gemeinsame Aktivitäten sind bislang aber noch nicht durchgeführt worden. 
Ähnlich verhält es sich mit der Initiative Boomerang-Lausitz. Diese wurde im Jahr 2007 
von einer Privatperson gegründet und ist eher als Personalvermittlung denn als Rück- 
und Zuwanderungsinitiative zu verstehen. Das Projekt, welches derzeit noch privat fi-
nanziert wird, nach Plänen des Geschäftsführers zukünftig aber von Kooperationspart-




nern (v. a. Firmen) unterstützt werden soll, beschäftigt derzeit zwei Personen. Deren 
Arbeit zielt vor allem darauf ab, interessierten Personen eine Arbeitsstelle in der Stadt 
Cottbus und deren Umland zu vermitteln. Eine Vermarktung der Region unter Hervor-
hebung weicher Standortfaktoren spielt dabei kaum eine Rolle. Da der Ansatz dieser 
Initiative also nicht mit jenem der Willkommens-Agentur Uckermark vergleichbar ist und 
Boomerang-Lausitz auch kein Mitglied des Verbunds Rück- und Zuwanderung ist, be-
steht derzeit keine Kooperation zwischen den beiden Initiativen. 
Anders verhält es sich beim Austausch zwischen der Willkommens-Agentur Uckermark 
und der ZukunftsAgentur Brandenburg (ZAB). Letztere stellt die zentrale Wirtschaftsför-
derungseinrichtung des Landes dar und bietet die integrierte Beratung und Förderung 
von Wirtschaft und Arbeit aus einer Hand. In diesem Zusammenhang stellt auch das 
Thema „regionale Fachkräftesicherung“ ein wichtiges Betätigungsfeld dar. Der Ge-
schäftsbereich ZAB Arbeit nimmt sich den Themen „Fachkräfte“, „Weiterbildung“, „Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie“ sowie „Integration in Arbeit“ an und ist dafür mit fünf 
Regionalbüros (Neuruppin, Eberswalde, Frankfurt/Oder, Cottbus, Potsdam) landesweit 
vertreten (vgl. Tab. 15 und Tab. 16). Diese initiieren und begleiten zahlreiche regionale 
und sektorale Fachkräfteinitiativen und sensibilisieren die ansässigen Unternehmen für 
relevante Lösungsansätze. Gemeinsam mit den arbeitsmarktpolitischen Akteuren vor 
Ort gehen sie so die Fachkräftesicherung auf regionaler Ebene an. Die Regionalbüros 
für Fachkräftesicherung werden von einem systematischen Fachkräftemonitoring, dem 
Brandenburger Fachkräfteinformationssystem (FIS) und dem Fachkräfteportal Bran-
denburg, flankiert. Während das FIS umfangreiche arbeitsmarktrelevanten Strukturda-
ten aus den Bereichen Demografie, Beschäftigung und Arbeitslosigkeit bereitstellt, be-
schäftigt sich das „Fachkräfteportal Brandenburg“ eher mit dem Thema „Rück- und Zu-
wanderung“. Der Internetauftritt bündelt zahlreiche Informationen hinsichtlich „Leben 
und Arbeiten in Brandenburg“ und zielt mit seinem Standortmarketing auch darauf ab, 
das Image des Landes zu verbessern. Ansässige Unternehmen können ihre freien Stel-
len auf der Website kostenfrei einstellen und erhalten auf diese Weise Unterstützung 
beim Thema „Fachkräftesicherung“. Das von der ZAB betriebene Fachkräfteportal geht 
auf einen Landtagsbeschluss aus dem Jahre 2011 zurück (Landtag Brandenburg 
19.05.2011) und wurde im darauffolgenden Jahr gestartet. Seither wird das Projekt vom 
Ministerium für Arbeit, Soziales und Frauen sowie aus Mitteln des Europäischen Sozial-
fonds (ESF) gefördert. Im Vergleich zu den anderen Bundesländern hat Brandenburg 
also erst relativ spät damit begonnen, landesweit für Rück- und Zuwanderung zu wer-
ben. Tatsächlich stellt das Fachkräfteportal eher eine „Light-Version“ derartiger Initiati-
ven dar: Im Wesentlichen kümmert sich ein Mitarbeiter um die Aktualität des Internet-
auftritts und den Dialog mit den Unternehmen. Die Vermarktung des Angebots be-
schränkt sich auf verschiedene Werbemaßnahmen (z. B. Inserate in Zeitungen, Reise-




pläne in Zügen der Deutschen Bahn oder Postkarten) und die Teilnahme an Bildungs- 
und Berufsmessen. Während die ZAB einerseits also durch ihre verschiedenen Büros in 
den Regionen vertreten ist und sich auch dort dem Thema Fachkräftesicherung an-
nimmt, erfolgt eine Bearbeitung der Rück- und Zuwanderungsthematik eher zentral. 
Gegenüber anderen, regionalen Initiativen (z. B. Willkommens-Agentur Uckermark) ist 
man zwar aufgeschlossen und in ständigem Dialog, allerdings erfahren derartige Ansät-
ze keine finanzielle oder personelle Unterstützung seitens der ZAB. 
Über diese landesweiten Ansätze hinaus steht die Willkommens-Agentur Uckermark 
über den Verbund Rück- und Zuwanderung auch mit anderen Initiativen in Kontakt. In 
diesem Zusammenhang spielen vor allem die Thüringer Agentur für Fachkräftegewin-
nung (ThAFF), das Portal für interessierte und flexible Fachkräfte (PFIFF) sowie die 
Agentur mv4you (vgl. Abschnitt 6.1) eine Rolle. Des Weiteren werden die Mitarbeiter 
der Willkommens-Agentur Uckermark regelmäßig zu Vorträgen in andere Regionen 
eingeladen. Tatsächlich scheint die uckermärkische Initiative mittlerweile als „good 
practice“ Beispiel für die Entwicklung vergleichbarer Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
etabliert zu sein. 
6.3.3 Aktuelle Entwicklungen 
In Bezug auf die aktuellen Entwicklungen ist zunächst auf die erfolgreiche Teilnahme 
des Vereins Zuhause in Brandenburg e.V. am bundesweiten Wettbewerb „Deutschland 
– Land der Ideen 2014/2015“ zu verweisen (vgl. Abschnitt 6.1.1): Eine unabhängige 
Jury hat die uckermärkische Rück- und Zuwanderungsinitiative jüngst aus rund 1000 
Bewerbungen als Preisträger ausgewählt. Die Willkommens-Agentur Uckermark hat 
damit erneut an Prestige und Aufmerksamkeit gewonnen. 
Weitere aktuelle Entwicklungen umfassen neben der Eröffnung eines Online-Shops 
(Vermarktung regionaler Produkte aus der Uckermark) im Jahre 2014 (Willkommens-
Agentur Uckermark 2014c) auch das veränderte Finanzierungskonzept der Initiative. 
Nachdem diese in den ersten zwei Jahren ihres Bestehens zu 75 Prozent aus Mitteln 
des Bundes und zu 25 Prozent aus Mitteln des Vereins Zuhause in Brandenburg e.V. 
getragen worden war, war es gelungen, relevante Entscheidungsträger von der Bedeu-
tung des Projekts für die Region zu überzeugen. Damit konnte das Fortbestehen der 
Willkommens-Agentur Uckermark auch nach Ende des Modellvorhabens „LandZukunft“ 
im April 2015 gesichert werden. Seitdem wird die Initiative im Rahmen der Gemein-
schaftsaufgabe „Verbesserung der regionalen Wirtschaftsstruktur“ – GRW Infrastruktur 
aus Mitteln des Bundes und des Landes Brandenburg finanziert (Willkommens-Agentur 
Uckermark 2015b). 




6.4 Der Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zum Aufbau 
einer regionalen Anpassungskapazität 
Wie aus den obigen Ausführungen deutlich wird, bestehen zwischen den untersuchten 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen zahlreiche Gemeinsamkeiten aber auch einige Un-
terschiede. Diese werden nun einer zusammenfassenden Betrachtung unterzogen und 
unter dem Aspekt der regionalen Resilienz diskutiert. Nachdem die „Vulnerabilitäten“ 
und „Ressourcen“ ostdeutscher Regionen hinsichtlich eines Rückgangs des Erwerbs-
personenpotenzials bereits in Kapitel 5 herausgearbeitet wurden, liegt der Fokus nun 
auf der regionalen Anpassungskapazität. Diese wird in der Literatur anhand des Vor-
handenseins eines vielfältigen Akteurspektrums sowie der Existenz lernender Institutio-
nen und Netzwerke definiert (Christmann et al. 2011, S. 5). Besondere Aufmerksamkeit 
wird deshalb auch auf die Kooperationsbeziehungen, welche die Rück- und Zuwande-
rungsinitiativen mit den verschiedenen Arbeitsmarktakteuren pflegen, gelegt. 
6.4.1 Entwicklung der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern in 
Ostdeutschland 
Zunächst fällt auf, dass es sich bei der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwande-
rern um eine verhältnismäßig junge Maßnahme der regionalen Fachkräftesicherung in 
Ostdeutschland handelt. Obwohl die Agentur mv4you bereits im Jahr 2001 gegründet 
wurde, entstand die große Mehrheit dieser Initiativen erst ab 2008. Seitdem haben sich 
bereits zahlreiche organisatorische Veränderungen ergeben: Neben der Auflösung ein-
zelner Initiativen (z. B. Rückkehrinitiative Magdeburg) lassen sich dabei auch veränder-
te Trägerschaften (z. B. Agentur mv4you) sowie erweiterte Leistungsspektren (z. B. 
Fachkräfteportal Erzgebirge) beobachten. Nachdem das Thema Fachkräftesicherung in 
Ostdeutschland also lange Zeit nur eine untergeordnete Rolle gespielt hat, haben mitt-
lerweile viele Regionen die Herausforderungen (disturbances) eines rückläufigen Er-
werbspersonenpotenzials erkannt und erste Schritte zum Aufbau regionaler Resilienz 
unternommen. Die Etablierung einfacher Rückwanderungsinitiativen stellt dabei oftmals 
nur den ersten Schritt dar: Nach der Erprobung einfacher Tools und deren anschließen-
den Verfeinerung haben mehrere Rück- und Zuwanderungsinitiativen ihr Leistungs-
spektrum schrittweise erweitert und professionalisiert. Die ursprünglichen „Heimkehrer-
börsen“ mit ihren einfachen Datenbanken und ihrer indirekten Kommunikation sind zu 
interaktiven Onlinestellenmärkten mit professioneller Vermarktung ausgebaut worden. 
Parallel dazu sind mehrere Veranstaltungsformate (z. B. Pendlertage, Recruiting-
Touren) entwickelt und die Zielgruppen ausgeweitet worden. Die entsprechenden Initia-
tiven versuchen seither nicht nur abgewanderte „Landeskinder“ von einer Rückkehr in 




die Heimat zu überzeugen, sondern verstärkt auch Personen aus dem In- und Ausland 
anzuwerben. Dies erfolgt häufig nach Rücksprache mit ansässigen Unternehmen. 
6.4.2 Finanzierung der Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
Unabhängig davon stellt die dauerhafte Finanzierung derartiger Initiativen eine große 
Herausforderung dar. Aufgrund ihres Projektcharakters und der zeitlichen Begrenztheit 
ergeben sich häufig Unsicherheiten, welche sich nicht nur auf deren Personalausstat-
tung und den von ihnen angebotenen Leistungen, sondern auch auf die Verstetigung 
von Kooperationsbeziehungen auswirken. Zur Lösung dieser Finanzierungsprobleme 
sind einzelne Rück- und Zuwanderungsinitiativen dazu übergegangen, sich bei regiona-
len Wettbewerben zu bewerben (z. B. Agentur mv4you, Willkommens-Agentur Ucker-
mark) oder bestimmte Leistungen für Unternehmen kostenpflichtig zu machen (z. B. 
Fachkräfteportal Erzgebirge). Ein solches Vorgehen birgt allerdings neue Gefahren: 
Während sich die Initiativen von der Teilnahme an einem regionalen Wettbewerb eine 
erhöhte Öffentlichkeitswahrnehmung sowie zusätzliche Gelder erhoffen, sind dafür zu-
nächst Teilnahmegebühren zu entrichten (z. B. „Querdenker-Awards“). Einzelne Rück- 
und Zuwanderungsinitiativen können sich diese Gebühren jedoch häufig nicht leisten. 
Ähnlich verhält es sich mit der Einführung kostenpflichtiger Leistungen für Unterneh-
men: So verlangen mehrere Rück- und Zuwanderungsinitiativen für die Einstellung und 
Vermarktung offener Stellenangebote mittlerweile eine Gebühr. Die Modelle reichen 
dabei von einem einmaligen Jahresbeitrag (z. B. Chemnitz zieht an) bis hin zu einem 
differenzierten Preissystem (z. B. Fachkräfteportal Erzgebirge). Über diese zusätzliche 
Einnahmequelle können die Initiativen zwar ihr Budget aufbessern und ihre Leistungen 
weiter vermarkten, zugleich besteht aber auch die Gefahr, weniger zahlungskräftige 
Unternehmen als Kooperationspartner zu verlieren. Wie bereits in Kapitel 4 dargestellt 
wurde, bedürfen jedoch häufig genau diese Unternehmen eine besondere Unterstüt-
zung beim Thema Fachkräftesicherung, da sie über keine eigenen Ressourcen zur 
langfristigen Personalplanung verfügen. 
6.4.3 Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung 
Nichtsdestotrotz bilden die untersuchten Initiativen eine wichtige Ergänzung zu den her-
kömmlichen Strategien der Fachkräftesicherung auf regionaler Ebene. Durch ihren spe-
ziellen Fokus auf die Zielgruppe der Rück- und Zuwanderer decken sie einen Bereich 
ab, der von den übrigen Arbeitsmarktakteuren nur selten berücksichtigt wird. In Einzel-
fällen beschäftigt sich zwar auch die Agentur für Arbeit mit dem Thema, aufgrund ihres 
rechtlichen Auftrags kann sie aber keine einseitige Werbung für eine bestimmte Region 
betreiben. Die Rück- und Zuwanderungsinitiativen stellen darüber hinaus auch aufgrund 
ihrer unkonventionellen Vermarktungsstrategien eine Ergänzung zu den herkömmlichen 




Maßnahmen der Fachkräftesicherung dar. Mit ihren Pendleraktionen an Bahnhöfen o-
der an Autobahnraststätten sowie ihrer Kommunikation über soziale Medien (Facebook, 
Twitter), sprechen sie vor allem die junge Generation an. Angesichts der Tatsache, 
dass die Altersgruppe zwischen 18 und 30 Jahren in der Regel sehr internetaffin ist und 
zugleich die höchste Mobilität aufweist (BBSR 2012, S. 81; Zwicker-Schwarm 2013, 
S. 28), wird hier eine Zielgruppe angesprochen, die nur schwer über lokale bzw. regio-
nale Informationskanäle (z. B. Tageszeitung, Radio) erreicht werden kann. Die unter-
suchten Initiativen weisen hier auch Flexibilitätsvorteile gegenüber den klassischen Ar-
beitsmarktakteuren auf, weil die oftmals sehr aufwändige Einbindung der Social-Media-
Aktivitäten in organisationsweite IT-Standards und Kommunikationsabläufe entfällt 
(Zwicker-Schwarm 2013, S. 26). Durch die Schaffung neuer, unkonventioneller Netz-
werke leisten sie also einen wichtigen Beitrag zum Aufbau einer regionalen Anpas-
sungskapazität. 
6.4.4 Verstärkte Berücksichtigung von (internationalen) Zuwanderern 
In diesem Zusammenhang fällt auch auf, dass Rückwanderer aus Ost- und West-
deutschland bislang noch die Hauptzielgruppe der untersuchten Initiativen darstellen. 
Zwar werden auch Zuwanderer aus dem In- und Ausland verstärkt berücksichtigt, aller-
dings scheine diese sich nur schwer für einen dauerhaften Verbleib in den Untersu-
chungsgebieten gewinnen zu lassen: Nach Einschätzung der Interviewpartner liegt dies 
nicht zuletzt an der Unattraktivität Ostdeutschlands für internationale Zuwanderer. So ist 
es nicht ohne weiteres möglich, bestehende Wanderungsströme beliebig in andere Re-
gionen umzulenken. Die westdeutschen Bundesländer haben deshalb einen großen 
Wettbewerbsvorteil, weil hier bereits viele Einwanderer leben und entsprechende Migra-
tionsnetzwerke bestehen. Während die neuen Bundesländer also bereits allgemein von 
einer mangelnden Attraktivität für internationale Zuwanderer gekennzeichnet sind, lässt 
sich dieser Trend in den ländlichen Regionen Ostdeutschlands noch ausgeprägter be-
obachten: „Großstädte ziehen durch ihren Bekanntheitsgrad und ihre Ausstrahlungs-
kraft gezielt internationale Migranten an. Hier besteht oft ein klares Bild oder eine klare 
Vorstellung vom zukünftigen Wohnort (Beispiele: Berlin als Zentrum der Kreativwirt-
schaft, Frankfurt als Finanzstandort, etc.)“ (Nadler et al. 2010, S. 118). Aus diesem 
Grund fällt es Städten wie Dresden oder Leipzig auch deutlich leichter, Zuwanderer aus 
dem In- und Ausland anzuwerben, als beispielsweise dem ländlich geprägten Erzge-
birgskreis. Bei den Initiativen, die sich mittlerweile auch um eine Anwerbung ausländi-
scher Fachkräfte bemühen, bleiben die Aktivitäten derzeit (noch) auf die unmittelbaren 
Nachbarländer begrenzt: Während etwa die Wirtschaftsfördergesellschaft Vorpommern 
mbH (Initiative „Vorpommern. Deutschlands Sonnendeck“) ihre Fachkräftesicherungs-
maßnahmen außerhalb Deutschlands nur noch in Polen vermarktet (v. a. Raum Stettin), 




konzentriert sich die Wirtschaftsförderung Erzgebirge GmbH (Initiative „Fachkräfteportal 
Erzgebirge“) auf die angrenzenden Regionen in Tschechien. Dies liegt in der räumli-
chen Nähe begründet: Personen aus diesen Ländern sind mit der Situation in den un-
tersuchten Regionen oftmals besser vertraut als z. B. Spanier und lassen sich deshalb 
auch leichter von einer Arbeitsaufnahme in Ostdeutschland überzeugen. 
Mit der gezielten Anwerbung ausländischer Fachkräfte sind aber noch weitere Heraus-
forderungen verbunden: Internationale Migranten gehen oftmals nur für einen begrenz-
ten Zeitraum ins Ausland und kehren nach getaner Arbeit bzw. abgeschlossenem Stu-
dium wieder in ihre Heimat zurück (Pinzler 2013). Es stellt sich deshalb die Frage, in-
wiefern solche Maßnahmen zur dauerhaften Sicherung des regionalen Fachbedarfs 
überhaupt geeignet sind. 
Darüber hinaus wurde von den Interviewpartnern auch die Notwendigkeit einer differen-
zierten Strategie zur Anwerbung internationaler Fachkräfte betont: Während eine Ge-
winnung ausländischer Wissenschaftler für Universitäten und Forschungseinrichtungen 
von Seiten des Bundeslandes organisiert werden müsse, sollten kleine und mittlere Un-
ternehmen (KMU) eher von regionalen Rück- und Zuwanderungsinitiativen unterstützt 
werden. Allerdings bestehen auch hier Herausforderungen hinsichtlich der räumlichen 
Zuständigkeit: Da für die Anwerbung ausländischer Fachkräfte oftmals Leistungen der 
Zentralen Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) in Anspruch genommen werden müs-
sen (z. B. Beratung hinsichtlich der Anerkennung von ausländischen Abschlüssen), die-
se jedoch nur in wenigen Städten (Dresden, Erfurt, Magdeburg, Rostock) ansässig ist, 
lässt sich keine Beratung vor Ort durchführen. Das Bestreben zahlreicher Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen, sogenannte One-Stop-Shops zu etablieren, die verschiedene 
Informationen und Leistungen bündeln, lässt sich deshalb nur in begrenztem Maße rea-
lisieren. Vielmehr wird an dieser Stelle deutlich, dass bei der gezielten Anwerbung aus-
ländischer Fachkräfte die Multiskalarität eine große Rolle spielt. Entsprechend den the-
oretischen Ausführungen dieser Arbeit (vgl. Abschnitt 2.5.2) erscheint es deshalb sinn-
voll, die verschiedenen hierarchischen Ebenen noch besser miteinander zu verzahnen. 
6.4.5 Regionsübergreifende Kooperation 
In diesem Zusammenhang fällt auf, dass in Sachsen, Brandenburg und Mecklenburg-
Vorpommern neben der landesweiten Rück- und Zuwanderungsinitiative noch weitere 
Initiativen auf regionaler Ebene bestehen: Da die Bevölkerungsverluste in den ländlich 
geprägten Gebieten oftmals am stärksten ausfallen, wurden hier auch die ersten Struk-
turen zur gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern geschaffen. Nach Auffas-
sung von Wesling und Bogai sind dies „(...) die ‚richtigen’ Regionen für solche Initiati-
ven“ (2014, S. 32). In Einzelfällen grenzen sich Letztere jedoch bewusst gegenüber den 




später geschaffenen, landesweit agierenden Initiativen ab. Die Vermarktung letzterer 
stützt sich nämlich vorwiegend auf das Image und kulturelle Angebot der Metropolen 
und vernachlässigt dabei die Belange peripherer, ländlich geprägter Arbeitsmarktregio-
nen. 
Im Gegensatz zu diesen Abgrenzungstendenzen lässt sich im Rahmen des Verbunds 
Rück- und Zuwanderung aber auch eine überregionale Kooperation der verschiedenen 
Initiativen beobachten (vgl. Tab. 16). So tauschen sich die verantwortlichen Personen 
von Boomerang Lausitz, ZAB Arbeit, der Agentur mv4you, dem Portal für interessierte 
und flexible Fachkräfte, der Thüringer Agentur für Fachkräftegewinnung und der Will-
kommens-Agentur Uckermark seit 2006 regelmäßig über aktuelle Entwicklungen im 
Themenbereich Rück- und Zuwanderung aus. Dabei fällt jedoch auf, dass nicht alle der 
dreizehn identifizierten Initiativen und vor allem keine einzige Initiative aus Sachsen 
Mitglied in diesem Verbund ist. Im Rahmen der Experteninterviews konnte außerdem 
festgestellt werden, dass sich die „regelmäßigen Austausche“ des Verbunds Rück- und 
Zuwanderung auf ein jährliches Treffen beschränken. Darüber hinaus lassen auch die 
begrenzte Aktualität der Internetpräsenz7 sowie der Zeitpunkt der jüngsten Veröffentli-
chung8 auf eine geringe Aktivität des Verbunds schließen. 
Dies kann aber auch an den, zum Teil, sehr unterschiedlichen Zielsetzungen der ver-
schiedenen Rück- und Zuwanderungsinitiativen liegen. Während für manche die Ge-
winnung von Fachkräften zur Deckung expliziter unternehmerischer Bedarfe im Vorder-
grund steht (z. B. Fachkräfteportal Erzgebirge), versuchen andere vielmehr dem allge-
meinen (regionalen) Bevölkerungsrückgang entgegenzuwirken (z. B. Willkommens-
Agentur Uckermark). So wurde beispielsweise von mehreren Gesprächspartnern im 
Nordosten Brandenburgs betont, dass die Gewinnung von Fachkräften, aufgrund der 
angespannten Arbeitsmarktsituation (hohe Langzeitarbeitslosigkeit und wenige Stellen-
angebote) nicht im Zentrum ihrer Aktivitäten stünde. Die Hoffnung liege hier vielmehr 
auf Zuzüglern, die in Berlin arbeiten und ein Eigenheim im „Grünen“ suchen. 
6.4.6 Schwierigkeiten bei der direkten Messung des Erfolgs 
Unabhängig von der jeweiligen Hauptzielgruppe stellt die „direkte“ Messung des Erfol-
ges solcher Rück- und Zuwanderungsinitiativen eine große Herausforderung dar. Da 
                                            
7 Im Verlauf des Forschungsprojekts (März 2012 bis Juni 2015) ließen sich keine inhaltlichen 
Veränderungen der Internetpräsenz beobachten. 
8 Hierbei handelt es sich um den Titel: Reim, D. & Düben, A. (2010): Optimierung der Rückkehr-
förderung in Ostdeutschland: Aktuelle Bestandsaufnahme und Analyse von Weiterentwick-
lungspotenzialen der Ostdeutschen Rückkehrinitiativen. Abschlussbericht. 




sich nicht genau beziffern lässt, wie viele Personen durch entsprechende Aktivitäten zu 
einem Umzug in die neuen Bundesländer bewegt werden konnten, wird mit Hilfe ver-
schiedener Indikatoren versucht, zumindest die Bekanntheit bzw. Reichweite der ver-
schiedenen Initiativen näherungsweise zu bestimmen. Neben der Anzahl der im Jobpor-
tal registrierten Stellenangebote sowie der Statistik über die Aufrufe der Internetpräsenz 
kommt dabei auch die Anzahl der kooperierenden Unternehmen, sowie die Teilnahme 
der Initiativen an Veranstaltungen (z. B. Jobmessen) in Betracht. 
6.4.7 Beitrag zur regionalen Resilienz 
Auch wenn sich der direkte Erfolg von Rück- und Zuwanderungsinitiativen also nur 
schwer messen lässt, leisten sie doch einen wichtigen Beitrag zur Resilienz ostdeut-
scher Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial: Dieser be-
zieht sich zunächst auf die „Sensibilisierung“ ansässiger Unternehmen. Durch ihre brei-
te Öffentlichkeitsarbeit sowie den aktiven Dialog mit der regionalen Wirtschaft erhöhen 
die untersuchten Initiativen das Bewusstsein für die aus dem demografischen Wandel 
resultierenden Herausforderungen. Durch eine Konfrontation mit dem rückläufigen Er-
werbspersonenpotenzial werden die Unternehmen dazu angeregt, ihre Personalpolitik 
zu überdenken und erste Fachkräftesicherungsmaßnahmen einzuleiten. Die Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen können dabei nicht nur ein Nachdenken über die Themen „Ar-
beitgeberattraktivität“, „Mitarbeiterwerbung via Social Media“ oder „Arbeitsrecht“ ansto-
ßen, sondern die Unternehmen mit Hilfe entsprechender Workshops auch dazu beraten 
(z. B. Agentur mv4you). Außerdem sind die untersuchten Initiativen an der Bildung und 
Förderung von Fachkräftenetzwerken beteiligt. Sie fungieren dabei oftmals als erste 
Anlaufstelle für die Unternehmen und delegieren spezielle Anfragen an die zuständigen 
Kooperationspartner (z. B. Industrie- und Handelskammer, Wirtschaftsförderung, Agen-
tur für Arbeit). Hiervon können vor allem die kleinen und mittleren Unternehmen Ost-
deutschlands profitieren, denen zuweilen die personellen und finanziellen Ressourcen 
fehlen, um sich alleine mit dem Thema Fachkräftesicherung zu beschäftigen (Pfeiffer et 
al. 2010, S. 47). Des Weiteren tragen die Rück-und Zuwanderungsinitiativen zum Auf-
bau einer regionalen Anpassungskapazität bei, indem sie den „Rekrutierungsradius” 
ansässiger Unternehmen deutlich ausweiten: Da die Arbeitsmärkte peripherer, ländli-
cher Regionen nicht alle Bedarfe ansässiger, hochspezialisierter Betriebe decken kön-
nen (Beispiel aus der Fallstudie Mecklenburg-Vorpommern: Sales Manager mit interna-
tionaler Erfahrung), leisten die untersuchten Initiativen mit ihren digitalen Stellenbörsen 
und dem weltweiten Zugriff hier eine wichtige Hilfestellung. Eng damit verknüpft ist auch 
der Nutzen für die Zielgruppe der Rück- und Zuwanderer: Da es sich bei ihnen häufig 
um Personen handelt, die bereits in einem Beschäftigungsverhältnis stehen, aus ver-
schiedensten Gründen jedoch eine berufliche Veränderung suchen und nach Ost-




deutschland (zurück-) kehren möchten, bevorzugen sie oftmals die Leistungen einer 
Rück- und Zuwanderungsinitiative. Den Kontakt zur Agentur für Arbeit scheuen sie auf-
grund der Angst vor Stigmatisierung. 
Dies setzt jedoch eine ausreichende Bekanntheit der Rück- und Zuwanderungsinitiati-
ven bei ihrer Zielgruppe voraus. Entsprechend hoch ist die Bedeutung einer umfassen-
den Marketing-Strategie: Eine direkte Ansprache der Zielgruppe (potenzielle Rück- und 
Zuwanderer) über Soziale Medien, Werbung (Plakate, Radio, Reisepläne) und Messe-
auftritte reicht dabei oftmals nicht aus (hohe Kosten, große „Streuverluste“). Indirekte 
Maßnahmen, mit denen die sozialen Kontakte der Zielgruppe vor Ort (Familienangehö-
rige, Freunde) erreicht werden, stellen deshalb eine wichtige Ergänzung dar (Stichwort 
„Multiplikator-Effekte“). Wie das Beispiel der Willkommens-Agentur Uckermark zeigt 
(vgl. Abschnitt 6.3), kann die Eröffnung eines Ladenbüros und die damit verbundene, 
mediale Aufmerksamkeit zu einer Intensivierung des Standortdialogs und somit auch 
zum Aufbau einer regionalen Anpassungskapazität führen. 
Bei der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern spielt aber auch die so ge-
nannte „Willkommenskultur“ eine wichtige Rolle. Der Begriff beschreibt eine für Zuwan-
derer offene und sensible Haltung der Unternehmen, Stadtgesellschaft und Behörden 
(BBSR 2014, S. 94). In den untersuchten Fallregionen wurde mehrfach darauf hinge-
wiesen, dass diese sich erst in der Entwicklung befände und zukünftig noch weiter aus-
gebaut werden müsse. Dies liegt unter anderem auch daran, dass der Bevölkerungsan-
teil von Personen mit Migrationshintergrund in den ostdeutschen Regionen immer noch 
deutlich geringer ist als in den westdeutschen Regionen. Im Sinne einer Ketten- bzw. 
Netzwerkmigration gelingt es Kommunen in den alten Bundesländern deshalb deutlich 
besser, weitere Migranten anzuziehen und für einen interkulturellen Austausch zu sor-
gen (ebd.). Neben der Notwendigkeit, sich für Zuwanderer aus dem In- und Ausland zu 
öffnen, bedarf es einzelnen Regionen Ostdeutschlands aber auch einer breiteren Auf-
geschlossenheit gegenüber neuen Ideen allgemein: Wie im Rahmen eines Expertenge-
sprächs deutlich wurde, lassen sich in der Bevölkerung ländlich, peripherer Regionen 
vereinzelt auch Ressentiments gegenüber zurückkehrenden „Landeskindern“ feststel-
len. Während dies vor allem bei einer jungen, hochqualifizierten Rückkehrerin (promo-
vierte Naturwissenschaftlerin) Probleme bereit habe, sei dies etwa bei zurückkehrenden 
jungen Männern, die die Region lediglich für ihre Ausbildung verlassen haben, nicht der 
Fall. In einer aktuellen Studie weist das Bundesinstitut für Bau-, Stadt- und Raumfor-
schung (BBSR) außerdem darauf hin, dass eine verbesserte Willkommenskultur ohne 
ihr Pendant, die Anerkennungskultur, ins Leere läuft: „Die Zuwanderer müssen sich 
auch langfristig als vollwertige Mitglieder der Gesellschaft willkommen fühlen – und 
zwar nicht trotz sondern wegen ihres kulturellen Hintergrunds und ihrer internationalen 




Erfahrungen, mit denen sie die [Region] (...) und die Unternehmen bereichern.“ (BBSR 
2014, S. 94). Dieser Punkt deckt sich mit den Aussagen verschiedener Inter-
viewpartner, wonach es nicht ausreiche, Zuwanderer als „bloße“ Fachkräfte zu betrach-
ten. Für deren erfolgreiche Integration und langfristigen Verbleib in der Region ist eine 
Bewerbung weicher Standortfaktoren unzureichend. Vielmehr bedarf es eines kontinu-
ierlichen Dialogs zwischen Rück- und Zuwanderern, Arbeitgebern sowie den weiteren 
Arbeitsmarktakteuren. In diesem Zusammenhang können informelle Veranstaltungen, 
wie sie etwa von der Willkommens-Agentur Uckermark in Form von Rück- und Zuwan-
derungsstammtischen organisiert werden, als weiterer Beitrag zum Aufbau einer regio-
nalen Anpassungskapazität dienen. 
Unabhängig davon finden sich auch kritische Äußerungen hinsichtlich der gezielten 
Anwerbung von Rück- und Zuwanderern: So war ein Gesprächspartner der Meinung, 
dass derartige Fachkräftesicherungsmaßnahmen mittlerweile zum „guten Ton“ der Wirt-
schaftsförderung gehörten – man sei „quasi gezwungen“ vergleichbare Initiativen in der 
eigenen Region zu etablieren. Ein anderer Gesprächspartner betonte, dass es sich bei 
den Rück- und Zuwanderungsinitiativen um eine „absolute Rosinen- und Orchideenför-
derung“ mit „geringmächtiger Wirksamkeit“ handle. Die nachgewiesenen Rückholeffekte 
solcher Maßnahmen seien „marginal“. Darüber hinaus merkte ein Firmenvertreter aus 
der Uckermark kritisch an, dass die ansässige Rück- und Zuwanderungsinitiative (Will-
kommens-Agentur Uckermark) noch zu selten den direkten Kontakt mit den ansässigen 
Unternehmen suchten. Zugleich sind einzelne Rück- und Zuwanderungsinitiativen aber 
so erfolgreich, dass selbst Unternehmen aus anderen Regionen auf deren Leistungen 
zurückgreifen möchten: So kam es beispielsweise schon öfter vor, dass baden-
württembergische Firmen ihren Personalbedarf mit Hilfe von Stellenanzeigen im „Fach-
kräfteportal Brandenburg“ zu decken suchten. 
Trotz der Schwierigkeiten bei der Messung ihres direkten Erfolges (siehe oben) lässt 
sich abschließend dennoch festhalten, dass die Rück- und Zuwanderungsinitiativen ei-
nen wichtigen Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung leisten: Durch den Aufbau 
verschiedener Netzwerke (z. B. zwischen den regionalen Arbeitsmarktakteuren; zwi-
schen potenziellen Rück- und Zuwanderern und der regionalen Wirtschaft), der Sensibi-
lisierung ansässiger Unternehmen sowie der offensiven Vermarktung des Standorts 
sind sie ganz wesentlich am Aufbau einer regionalen Anpassungskapazität beteiligt. Mit 
Hilfe letzterer lassen sich die vorhandenen Ressourcen (z. B. gute Arbeitsbedingungen, 
geringe Lebenshaltungskosten, Kinderbetreuungsmöglichkeiten, Modernität und gute 
Ausstattung der ostdeutschen Hochschulen, starke Familienbande) mobilisieren und 
bestehende Vulnerabilitäten (z. B. selektive Abwanderung, niedriges Lohnniveau, al-
tershomogene Belegschaften) abbauen. Dieser Prozess wird vom weiteren externen 




Prozessen (politisches, wirtschaftliches und gesellschaftliches Umfeld) beeinflusst, so-
dass es letztlich zu einer erhöhten Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem 
rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial kommt (vgl. Abb. 24). 
In diesem Zusammenhang zeigt sich aber auch, dass das Modell des Anpassungskreis-
laufs, welches aus der Ökologie stammt und von verschiedenen Autoren in die Wirt-
schaftsgeographie übertragen wurde (vgl. Abschnitt 2.5), nur eingeschränkt auf den 
Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit übertragen werden kann: Zwar 
kommt der Interaktion eines regionalen Arbeitsmarktes mit anderen Systemen (z. B. 
andere Regionen oder übergeordnete hierarchische Ebenen) durchaus eine große Be-
deutung zu (Multiskalarität); zugleich kann aber das Spannungsfeld „Demografischer 
Wandel – Regionaler Arbeitsmarkt“ kaum mit Hilfe des Modelles eines vierphasigen 
Anpassungskreislaufs beschreiben werden. 
 
Abb. 24: Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher Regionen 
gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial (Quelle: Eigene Darstellung) 
 






In diesem abschließenden Kapitel werden zunächst die Ergebnisse der Arbeit in Bezug 
auf die Forschungsfragen zusammengefasst (Abschnitt 7.1). Anschließend werden 
Handlungsempfehlungen für die Praxis formuliert (Abschnitt 7.2). Das Kapitel endet mit 
den Schlussfolgerungen für die wissenschaftliche Diskussion und der Identifikation des 
weiteren Forschungsbedarfs (Abschnitt 7.3). 
7.1 Zusammenfassung der Ergebnisse 
Die vorliegende Arbeit setzte sich, angesichts des demografischen Wandels und dem 
daraus resultierenden Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials, mit den Fragen (1) 
wie sich die relevanten Organisationen in Ostdeutschland mit der regionalen Fachkräf-
tesicherung beschäftigen, (2) welche Rolle dabei die gezielte Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern spielt und (3) wie Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ost-
deutscher Regionen gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials beitra-
gen können, auseinander. Auf dem Analyserahmen der adaptiven Resilienz aufbauend 
(Abschnitt 2.5) wurden dabei die spezifischen Vulnerabilitäten und Ressourcen sowie 
die Anpassungskapazitäten ostdeutscher Regionen hinsichtlich des rückläufigen Er-
werbspersonenpotenzials untersucht. Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde 
eine quantitative mit einer qualitativen Forschungsstrategie kombiniert (Kapitel 3). Wäh-
rend die Antworten auf die beiden ersten Fragen auf der Analyse des Forschungsstan-
des sowie einer Querschnittsanalyse mittels schriftlicher Befragung basieren, resultiert 
die Antwort auf die letzte Frage aus den Erkenntnissen der qualitativen Fallstudien (ein-
gesetzte Methoden: Experteninterview, Dokumentenanalyse). 
Die erste Forschungsfrage betrifft die Herausforderungen, welche sich aus dem Rück-
gang des Erwerbspersonenpotenzials für die ostdeutschen Regionen ergeben sowie die 
Identifikation der relevanten Akteure und deren Strategien zur regionalen Fachkräftesi-
cherung. Auf Grundlage der durchgeführten Untersuchung ergeben sich für die ostdeut-
schen Regionen zunächst folgende Herausforderungen: 
Erstens gilt es, die drohende „demografische Falle“ von den dort ansässigen Unter-
nehmen abzuwenden. Wie Kapitel 4 zeigt, ergibt sich aus der Kombination einer dauer-
haft absinkenden Fertilitätsrate und einer kontinuierlich ansteigenden Lebenserwartung 
bundesweit ein deutlicher Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials. Diese allgemeine 
Entwicklung stellt sich regional sehr unterschiedlich dar und wirkt sich in besonderem 
Maße auf die neuen Bundesländer aus: Aufgrund verschiedener sozial-, familien- und 
bevölkerungspolitischer Maßnahmen aus der DDR-Zeit (vgl. Abschnitt 4.1.1) sowie des 
Geburtenrückgangs nach der Wiedervereinigung ist hier mittlerweile nicht nur die Zahl 




der Berufseinsteiger stark rückläufig. Vielmehr ist auch ein Großteil der Unternehmen 
von altershomogenen Belegschaften geprägt, deren Übertritt in das Rentenalter unmit-
telbar bevor steht. Darüber hinaus sind die neuen Bundesländer schon seit Längerem 
von einer starken Abwanderung v. a. junger, gut ausgebildeter Menschen geprägt. Auf-
grund dieser Tatsachen steuert das Gros der dort ansässigen Unternehmen mittlerweile 
auf eine große Herausforderung zu. Um die neu erlangte Wirtschaftskraft Ostdeutsch-
lands zu erhalten bedarf es deshalb angemessener Strategien zur Vermeidung dieser 
„demografischen Falle“. 
In diesem Zusammenhang ergibt sich jedoch eine zweite Herausforderung für die neu-
en Bundesländer: Sie besteht in einer ausreichenden Sensibilisierung ansässiger Un-
ternehmen für das Thema des rückläufigen Erwerbspersonenpotenzials. Da Mecklen-
burg-Vorpommern, Brandenburg, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thüringen von einer 
sehr kleinteiligen Wirtschaftsstruktur geprägt sind und die zahlreichen kleinen und mit-
telständischen Unternehmen oftmals nur über unzureichende Kenntnisse und Ressour-
cen für eine langfristig orientierte Personalentwicklung verfügen, ist der regionale Aus-
tausch zu diesem Thema noch sehr gering. Entsprechend schwierig gestaltet sich die 
Entwicklung angemessener Handlungsstrategien. Um den aktuellen und zukünftigen 
Fachkräftebedarf ansässiger Unternehmen dennoch einschätzen zu können, werden 
mittlerweile verschiedene Berichte und Prognosen erstellt. So handelt es sich etwa bei 
der Engpassanalyse der Bundesagentur für Arbeit um eine regelmäßig erscheinende 
berufsfachliche und regionale Analyse der aktuellen Fachkräftesituation. Trotz mancher 
meldetechnisch bedingter Ungenauigkeit stellt sie eine gute Datenquelle für zeitnahe 
und differenzierte Informationen zum Arbeitsmarktgeschehen dar. Die Ergebnisse der 
Engpassanalyse werden durch weitere Prognosen, die von unterschiedlichen Organisa-
tionen erstellt werden, ergänzt. Obwohl sich diese hinsichtlich der getroffenen Annah-
men, den angewandten ökonomischen Modellen sowie den berücksichtigten Zeiträu-
men zum Teil erheblich voneinander unterscheiden, prognostizieren sie doch überein-
stimmend eine starke Abnahme des Arbeitskräfteangebots. Die Herausforderung der 
regionalen Arbeitsmarktakteure besteht nun darin, verstärkt mit den ansässigen Unter-
nehmen, die nur selten über eine Personalabteilung verfügen, in Kontakt zu treten und 
diese in Bezug auf die geschilderten Entwicklungen zu sensibilisieren. Mit Hilfe so ge-
nannter „Demografie-Checks“ müssen die zukünftigen Fachkräftebedarfe der Unter-
nehmen ermittelt und darauf aufbauend angemessene regionale Handlungsstrategien 
entwickelt werden. 
Für die ostdeutschen Regionen ergibt sich hieraus jedoch eine dritte Herausforderung: 
Bei einer aktiven Auseinandersetzung mit dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial 
spielen vor allem die Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Zuwanderungspolitik eine große Rol-




le. Mögliche Zielgruppen entsprechender Fachkräftesicherungsmaßnahmen sind des-
halb neben Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung, Schul- und Hochschul-
absolventen sowie älteren Arbeitnehmern auch Teilzeitarbeitskräfte, Arbeitslose, Frau-
en und Personen mit Migrationshintergrund. Darüber hinaus kommen auch Rück- und 
Zuwanderer aus anderen Bundesländern (Ost und West), Zuwanderer aus EU-Ländern 
und Nicht-EU-Ländern sowie Rückwanderer aus EU- und Nicht-EU-Ländern in Frage. 
In diesem Zusammenhang müssen in Ostdeutschland vor allem für die verschiedenen 
Migrationsgruppen noch weitere Kapazitäten aufgebaut werden (siehe unten). 
Wie die Ergebnisse der schriftlichen Befragung verdeutlichen (Kapitel 5), beschäftigen 
sich aktuell viele verschiedene Akteure mit dem Thema „regionale Fachkräftesiche-
rung“. Relevant sind dabei nicht nur die Agenturen für Arbeit, die Industrie- und Han-
delskammern sowie die Handwerkskammern, sondern auch verschiedene Wirtschafts- 
bzw. Branchenverbände und Gewerkschaften. Darüber hinaus spielen auch Ministerien, 
Förderbanken, kommunale Einrichtungen, Career Services von Hochschulen und eh-
renamtliche Vereine eine Rolle. 
Hinsichtlich ihrer Strategien zur regionalen Fachkräftesicherung fällt zunächst auf, dass 
die identifizierten Akteure unterschiedliche räumliche Zuständigkeiten und Mitarbeiter-
zahlen haben. Gleichwohl herrscht Einigkeit darüber, dass die Besetzung offener Stel-
len für viele Unternehmen mittlerweile eine große Herausforderung darstellt. Die befrag-
ten Organisationen berufen sich dabei vor allem auf Berichte aus der Wirtschaft, auf 
Daten der Bundesagentur für Arbeit sowie auf eigene Erhebungen. 
Um die Auswirkungen des rückläufigen Erwerbspersonenpotenzials auf die regionalen 
Arbeitsmärkte abzumildern sind angemessene Fachkräftesicherungsmaßnahmen not-
wendig. Für deren Entwicklung, Umsetzung und Finanzierung gehen die relevanten Ak-
teure zahlreiche Kooperationsbeziehungen ein. In diesem Zusammenhang spielen ver-
schiedene Landesministerien (v. a. die Ressorts Wirtschaft und Arbeit), Agenturen für 
Arbeit, Industrie- und Handelskammern sowie ansässigen Unternehmen eine wichtige 
Rolle. Die entwickelten Maßnahmen zur Fachkräftesicherung zielen vor allem auf die 
Gruppe der Schul- und Hochschulabsolventen sowie der Frauen und Arbeitslosen ab. 
In Bezug auf die erste Gruppe stellt zunächst der Ausbau von Kooperationen zwischen 
Schulen und Wirtschaft ein wichtiger Baustein dar. Durch das eigene Erleben der Praxis 
in den Betrieben erhalten die Schüler eine klare Vorstellung der späteren beruflichen 
Wirklichkeit (Berufsorientierung). Zur weiteren Unterstützung ansässiger Unternehmen 
werden auch Ausbildungsmessen, Firmen-Speed-Datings und Traineeprogramme or-
ganisiert. Darüber hinaus werden die Vorzüge einer firmeninternen Berufsausbildung 




betont. Die Vermittlung von Studentenpraktika und Abschussarbeiten stellt einen weite-
ren Baustein der regionalen Fachkräftesicherung dar. 
Um eine erhöhte Erwerbsbeteiligung von Frauen zu erreichen, können Arbeitgeber 
Sonderurlaub für Mitarbeiter mit Kindern gewähren, sich an Kinderbetreuungskosten 
beteiligen (geförderte Kinderbetreuungsplätze außerhalb des Betriebs), einen Betriebs-
kindergarten einrichten und flexible Arbeitszeitmodelle (Arbeitszeitkonten, Modelle mit 
Gleitzeit, Teilzeitformen) sowie alternative Formen der Zusammenarbeit (z. B. Telear-
beit, Mutter-Kind-Büros) einführen. Da diese Maßnahmen von den Unternehmen selbst 
umgesetzt werden müssen, konzentrieren sich die Leistungen der befragten Organisa-
tionen hier auf Informations- und Netzwerkarbeit. 
Hinsichtlich der Gruppe der Arbeitslosen stellen vor allem Qualifizierungsmaßnahmen, 
der Betrieb des Arbeitsmarktmonitors sowie Netzwerktreffen wichtige Maßnahmen der 
regionalen Fachkräftesicherung dar. 
Nach Ansicht der regionalen Arbeitsmarktakteure stellen neben dem niedrigen Lohnni-
veau und der kleinteiligen Wirtschaftsstruktur auch das Image und die Wanderungsbe-
wegungen spezifische Vulnerabilitäten ostdeutscher Regionen dar. Demgegenüber er-
scheinen die Verfügbarkeit attraktiver Arbeitsplätze, die Angebote zur Kinderbetreuung, 
die geringen Lebenshaltungskosten sowie die gute Infrastrukturausstattung als deren 
spezifische Ressourcen. 
Die zweite Forschungsfrage lautete: Welche Rolle spielt bei der regionalen Fachkräfte-
sicherung die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern? Im Rahmen einer his-
torischen Betrachtung fällt dabei zunächst auf, dass Deutschland in jüngster Vergan-
genheit zwar mehrere Einwanderungswellen erfahren hat, die Anwerbung hoch qualifi-
zierter Arbeitskräfte aus dem Ausland aber bislang kaum keine Rolle gespielt hat: Im 
Falle Ostdeutschlands erfolgte internationale Zuwanderung vor der „Wende“ aus-
schließlich aus politischen Gründen. Die wesentlichen Einwanderungsbewegungen 
standen entweder in Zusammenhang mit der Aufnahme von Flüchtlingen oder der Auf-
nahme von Arbeitskräften, Studenten und Lehrlingen aus „sozialistischen Brüderstaa-
ten“. Während unmittelbar nach der Wiedervereinigung vor allem sogenannte (Spät-) 
Aussiedler, Asylsuchende und Flüchtlinge in die Bundesrepublik Deutschland zugezo-
gen sind und die Immigration ab Mitte der 1990er Jahre dann auf niedrigem Niveau 
stattgefunden hat, werden derzeit wieder steigende Zahlen vermeldet. 
In Bezug auf die räumlichen Muster der Zuwanderung ergeben sich mehrere regionale 
Unterschiede: So verzeichnet zunächst der süddeutsche Raum, aufgrund seiner guten 
Beschäftigungs- und Verdienstmöglichkeiten, überdurchschnittliche Wanderungssalden. 
Ähnliches gilt auch für die Orte, an denen Migrantennetzwerke schon seit längerem fest 




etabliert sind. Da es sich hierbei zumeist um die persistenten Strukturen der Gastarbei-
ter-Periode in den alten Bundesländern handelt, fällt die Neuzuwanderung in Ost-
deutschland deutlich geringer aus. Darüber hinaus zeichnet sich bei der Migration nach 
Deutschland ein klares Stadt-Land-Gefälle ab. 
Etwas anders gestaltet sich die Situation bei der Gruppe der Rückwanderer nach Ost-
deutschland. Obwohl es sich bei diesem Thema derzeit noch um ein junges For-
schungsfeld handelt und entsprechende Daten nur eingeschränkt verfügbar sind, exis-
tiert mittlerweile doch ein guter Wissensstand: Die meisten Studien kommen dabei zu 
dem Schluss, dass die Rückkehrentscheidung einst abgewanderter Ostdeutscher stark 
von privaten Motiven (z. B. starke Familienbande, der Wunsch unter Gleichgesinnten zu 
sein sowie langjährige Freundschaften) getrieben wird. Berufsbezogene Motive treten 
demgegenüber in den Hintergrund. Tatsächlich ist etwa die Hälfte der abgewanderten 
Ostdeutschen bereit, für eine Rückkehr in die alte Heimat Gehaltseinbußen hinzuneh-
men. Während die Mehrheit der Personengruppe einer Rückkehr in die alte Heimat 
prinzipiell positiv gegenübersteht, ist diese Einstellung bei Männern deutlich höher aus-
geprägt als bei Frauen. Insgesamt wird davon ausgegangen, dass seit 1991 schon 
750.000 Abgewanderte in ihre „alte Heimat“ zurückgekehrt sind. Während vor allem die 
westdeutschen Bundesländer, in geringerem Maße aber auch die ostdeutschen Bun-
desländer und andere Staaten (v. a. Schweiz und Österreich) die Hauptdestinationen 
einer Abwanderung darstellen, erfolgt eine Rückkehr zumeist in ländliche Regionen. 
Beim überwiegenden Teil der Rückkehrer handelt es sich um junge Menschen in der 
Familiengründungsphase. Sie sind überdurchschnittlich gebildet und stehen einer er-
neuten Abwanderung skeptisch gegenüber. 
Aus all diesen Gründen stellt die gezielte Anwerbung von Rück- und Zuwanderern mitt-
lerweile eine wichtige Maßnahme der Fachkräftesicherung dar. In diesem Zusammen-
hang sind auf Bundesebene mehrere gesetzliche Regelungen angepasst (z. B. Freizü-
gigkeitsgesetz, Zuwanderungsgesetz, Blaue Karte EU) und verschiedene Leitfäden und 
Informationsportale veröffentlicht worden. Darüber hinaus sind auf Bundesland- und 
Regionsebene zahlreiche Rück- und Zuwanderungsinitiativen entstanden. Die Leistun-
gen Letzterer können neben Internetauftritten, digitalen Stellenbörsen, Telefonhotlines 
und Newsletter auch Aktivitäten auf Sozialen Medien, Postkarten und Fotokalender um-
fassen. Darüber hinaus zählen auch Regionsbotschafter, Pendlertage, Rückkehrer-
stammtische, Teilnahme an Jobmessen, Gründungsberatung, Workshops für Unter-
nehmen und One-Stop-Shops zu den möglichen Leistungen (vgl. Abschnitt 4.3.3.1). 
Für die im Rahmen der Querschnittsanalyse befragten Organisationen stellen Rück- 
und Zuwanderer zwar nicht die Hauptzielgruppe ihrer Fachkräftesicherungsmaßnahmen 
dar, werden von diesen aber dennoch berücksichtigt. Die meisten der befragten Orga-




nisationen stehen mit den in ihrem Bundesland ansässigen Rück- und Zuwanderungs-
initiativen in Kontakt. In der Arbeit Letzterer sieht mehr als die Hälfte einen wichtigen 
Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung. Außerdem scheinen diese Initiativen eng 
mit anderen Organisationen, welche die ansässigen Unternehmen beim Thema „Fach-
kräftesicherung“ unterstützen, vernetzt zu sein. 
Die dritte Forschungsfrage zielte darauf ab, wie Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur 
Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem Rückgang des Erwerbspersonenpo-
tenzials beitragen können. Nachdem die Ressourcen und Vulnerabilitäten der unter-
suchten Regionen bereits zuvor identifiziert worden waren, lag der Fokus nun auf der 
Anpassungskapazität. In diesem Zusammenhang erfuhren die Kooperationsbeziehun-
gen zwischen den Rück- und Zuwanderungsinitiativen und den verschiedenen Arbeits-
marktakteuren eine besondere Berücksichtigung. Bei einer Gesamtschau der Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen in Ostdeutschland wird zunächst deutlich, dass es sich hierbei 
um ein verhältnismäßig junges Instrument der Fachkräftesicherung handelt. Nachdem 
die erste Initiative im Jahr 2001 gegründet wurde, entstand der überwiegende Teil ver-
gleichbarer Ansätze ab 2008. Seitdem ist es in den meisten Fällen zu einer Ausweitung 
der angebotenen Leistungen und der berücksichtigten Zielgruppen gekommen. In Be-
zug auf die Trägerschaft lassen sich verschiedene Modelle beobachten. Neben Wirt-
schaftsförderungseinrichtungen, privaten Akteuren, Ministerien und Gemeinden sind 
teilweise auch Arbeitgebereinrichtungen und gemeinnützige Vereine an der Etablierung 
entsprechender Initiativen beteiligt. Zur Sicherung ihres langfristigen Bestehens, greifen 
letztere entweder auf Fördergelder zurück erheben Mitgliedsbeiträge von den beteilig-
ten Unternehmen oder nehmen an Wettbewerben teil. Während die gezielte Anwerbung 
von Rück- und Zuwanderern in Mecklenburg-Vorpommern, Thüringen und Sachsen 
zentral, mit Geschäftsräumen in der jeweiligen Landeshauptstadt, organisiert ist, herr-
schen in Sachsen-Anhalt und Brandenburg dezentrale Strukturen in Form von mehre-
ren Regionalbüros vor. Weitestgehend unabhängig davon existieren in den fünf Bun-
desländern auch auf regionaler bzw. kommunaler Ebene verschiedene Rück- und Zu-
wanderungsinitiativen. 
Der Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher Regio-
nen gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial besteht zunächst darin, 
dass sie mit ihrer speziellen Zielgruppe sowie ihren unkonventionellen Werbemaßnah-
men einen Bereich abdecken, der von den übrigen Arbeitsmarktakteuren (bislang) nur 
wenig berücksichtigt wird. Während die Instrumente zur „Rückholung“ einst „abgewan-
derter Landeskinder“ allerdings schon sehr ausgereift sind, bedarf es für die Gewinnung 
externer Arbeitskräfte noch weiterer Anstrengungen. In diesem Zusammenhang kann 
die Vermarktung der eigenen Leistungen im benachbarten Ausland (z. B. Polen und 




Tschechien) ein erster Schritt zur weiteren Internationalisierung sein. Dabei müssen 
aber auch die Kurzfristigkeit mancher Migrationsbewegung sowie die geringe Anzahl 
bereits bestehender Migrationsnetzwerke in Ostdeutschland bedacht werden. Bei der 
Anwerbung ausländischer Fachkräfte empfiehlt sich außerdem eine differenzierte Her-
angehensweise: Während es sinnvoll erscheint, ausländische Wissenschaftler für Uni-
versitäten und Forschungseinrichtungen mit Hilfe der landesweiten Akteure (z. B. Mini-
sterien) anzuwerben, sollten kleine und mittlere Unternehmen eher von regionalen 
Rück- und Zuwanderungsinitiativen unterstützt werden. Zur Vorbeugung von Kompe-
tenzstreitigkeiten zwischen den verschiedenen Ebenen erscheint eine regelmäßige Ab-
sprache sowie eine klare Definition der Zuständigkeiten sinnvoll. 
Ein weiterer Beitrag von Rück- und Zuwanderungsinitiativen zur Resilienz ostdeutscher 
Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbspersonenpotenzial besteht in der „Sen-
sibilisierung“ ansässiger Unternehmen für die Themen „demografischer Wandel“ und 
„langfristige Personalpolitik“. Außerdem stellen solche Initiativen auch wichtige Akteure 
bei der Bildung und Förderung von regionalen Fachkräftenetzwerken dar, weiten den 
„Rekrutierungsradius“ der Unternehmen aus und repräsentieren für interessierte Perso-
nen einen weniger „stigmatisierten“ Ansprechpartner als die Agenturen für Arbeit. Da 
dies jedoch eine (über-) regionale Bekanntheit der Initiativen voraussetzt, ist die Ver-
marktung der eigenen Aktivitäten sehr wichtig. Dabei werden neben einer direkten An-
sprache der Zielgruppe auch indirekte Maßnahmen (v. a. „Mund-zu-Mund-Propaganda“: 
Werbung für die Aktivitäten der Initiative über Eltern und Großeltern abgewanderter 
Personen) durchgeführt. 
Bei der gezielten Anwerbung von Rück- und Zuwanderern stellt die Etablierung einer 
Willkommenskultur eine zentrale Herausforderung dar: Um einen positiven Eindruck bei 
den „Neuankömmlingen“ zu hinterlassen, bedarf es zunächst einer offenen und sensib-
len Haltung der Unternehmen, Stadtgesellschaft und Behörden. Darüber hinaus ist für 
einen dauerhaften Verbleib der Zuwanderer auch eine verbesserte Anerkennungskultur, 
welche den kulturellen Hintergrund und die internationale Erfahrung der Migranten wert 
schätzt, notwendig. Da die Ketten- bzw. Netzwerkmigration nach Ostdeutschland bis-
lang noch nicht so stark ausgeprägt ist, scheinen hier zukünftig besondere Anstrengun-
gen erforderlich zu sein. 
Obwohl die Aktivitäten der untersuchten Rück- und Zuwanderungsinitiativen von einzel-
nen Industrie- und Handelskammern sowie Gewerkschaften kritisch betrachtet werden, 
sind sie doch ganz wesentlich an der Schaffung einer regionalen Anpassungskapazität 
beteiligt: Sie bauen nicht nur verschiedene Netzwerke auf (z. B. zwischen den regiona-
len Arbeitsmarktakteuren; zwischen potenziellen Rück- und Zuwanderern und der regi-
onalen Wirtschaft) und sensibilisieren die ansässigen Unternehmen hinsichtlich des 




demografischen Wandels, sondern tragen auch zur aktiven Vermarktung des Standorts 
bei. Damit werden die in der Region vorhandenen Ressourcen (z. B. gute Arbeitsbedin-
gungen, geringe Lebenshaltungskosten, Kinderbetreuungsmöglichkeiten, Modernität 
und gute Ausstattung der ostdeutschen Hochschulen, starke Familienbande) mobilisiert 
und bestehende Vulnerabilitäten (z. B. selektive Abwanderung, niedriges Lohnniveau, 
altershomogene Belegschaften) abgebaut. Durch das Einwirken weiterer, externer Pro-
zesse (politisches, wirtschaftliches und gesellschaftliches Umfeld) stellt sich schließlich 
eine erhöhte Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbs-
personenpotenzial ein. 
7.2 Schlussfolgerungen für die Praxis 
Wie in der vorliegenden Arbeit deutlich wird, handelt es sich bei der gezielten Anwer-
bung von Rück- und Zuwanderern um eine verhältnismäßig junge Maßnahme der regi-
onalen Fachkräftesicherung. Da es hierbei noch keine kodifizierten Herangehenswei-
sen, Konzepte oder Maßnahmen gibt, lassen sich ständig Veränderungen beobachten: 
Während manche Initiativen mittlerweile nicht mehr aktiv sind oder in ein anderes Pro-
jekt überführt wurden, haben andere ihr Leistungsspektrum erweitert und beschäftigen 
sich sowohl mit Rück- als auch Zuwanderern. Aufgrund dieser Tatsache lässt sich eine 
Bestandsaufnahme der Strategien zur regionalen Fachkräftesicherung in Ostdeutsch-
land nur schwer auf dem aktuellsten Stand halten. Nichtsdestotrotz legen die vorliegen-
den Ergebnisse mehrere praxisrelevante Schlussfolgerungen nahe. 
So handelt es sich beim Thema Fachkräftesicherung zunächst zwar um eine unterneh-
mensinterne Herausforderung, der mit verschiedenen Maßnahmen (z. B. betriebsinter-
ne Berufsausbildung, Weiterqualifizierung der Mitarbeiter, Einführung flexibler Arbeits-
zeiten) begegnet werden kann. Da jedoch vor allem kleine Unternehmen häufig weder 
das personelle und administrative Know-How noch die finanziellen Mittel besitzen, um 
sich mit strategischer Personalentwicklung und Mitarbeiterqualifizierung auseinander zu 
setzen, erscheint eine Unterstützung durch weitere Arbeitsmarktakteure (z. B. Agentur 
für Arbeit, Kammern, Wirtschaftsförderungseinrichtungen) sinnvoll. Ein häufig gewählter 
Ansatz, welcher auch bei den untersuchten Rück- und Zuwanderungsinitiativen eine 
große Rolle spielt, ist die Etablierung von Fachkräftenetzwerken. Durch den regelmäßi-
gen Dialog der verschiedenen Arbeitsmarktakteure kann eine systematisierte Herange-
hensweise an das Fachkräftethema ermöglicht werden. Dabei ist nicht nur eine detail-
lierte Problemanalyse (Erfassung und Bewertung aktueller Bedarfe und Problemlagen, 
von Veränderungsprozessen und Entwicklungszielen in Unternehmen) und eine zielge-
naue Kommunikation vor Ort und über die Region hinaus (z. B. das Bekanntmachen 
von „hidden champions“), sondern auch eine Reduzierung von Redundanzen sowie 
eine Schaffung von Transparenz hinsichtlich der Aktivitäten der einzelnen Akteure 




denkbar. In diesem Zusammenhang scheint eine gute Außendarstellung (Marketing) 
besonders wichtig zu sein. Einerseits werden so Nachwuchs- und Fachkräfte auf das 
Netzwerk und dessen Partner aufmerksam, andererseits motivieren eine größere Be-
kanntheit und Resonanz die Partner zu weiteren Aktivitäten und rechtfertigen deren 
Ressourceneinsatz. Wie im Rahmen der vorliegenden Untersuchung deutlich wurde, 
müssen die Rück- und Zuwanderungsinitiativen eine verstärkte Einbeziehung bislang 
noch inaktiver Unternehmen vorantreiben: Während zunächst diejenigen KMU in Fach-
kräftesicherungsmaßnahmen einbezogen werden, die schon an anderen regionalen 
Projekten beteiligt sind, bleiben weniger aktive Unternehmen oftmals noch unberück-
sichtigt. Deshalb gilt es, die angebotenen Leistungen noch deutlicher zu betonen und 
verstärkt auch auf kleine Unternehmen zuzugehen. 
Bei der Anwerbung von Rück- und Zuwanderern bietet sich eine Vermarktung der wei-
chen Standortfaktoren an. Im Falle Ostdeutschlands sind dies neben der positiven Loh-
nentwicklung, den überdurchschnittlichen Kinderbetreuungsmöglichkeiten und den ge-
ringen Lebenshaltungskosten auch starke Familienbande und die Nähe zu Gleichge-
sinnten. Wie jedoch mehrere Experten betonen, reicht der bloße Appell an „Heimatge-
fühle“ nicht aus, um Menschen von einer Rück- oder gar Zuwanderung in die Region zu 
überzeugen. Vielmehr müssen die Unternehmen den (potenziellen) Arbeitnehmern 
auch „harte Fakten“ in Form von gut bezahlten Arbeitsplätzen bieten. Da das ostdeut-
sche Lohnniveau auch 25 Jahre nach der Wiedervereinigung noch deutlich hinter jenem 
der alten Bundesländer zurück bleibt, sind hier noch weitere Angleichungen notwendig. 
Darüber hinaus fokussieren sich die untersuchten Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
bislang noch sehr stark auf die Aktivierung eigener regionaler und/ oder inländischer 
Potenziale und Ressourcen. Um die Gewinnung ausländischer Fachkräfte weiter voran-
zutreiben, muss zukünftig die regionale Willkommenskultur weiter ausgebaut werden. 
Hierbei bietet sich neben der Bereitstellung von Informationen (z. B. Websites, TV, Bro-
schüren), der persönlichen Beratung (z. B. durch Mitarbeiter der Wirtschaftsförderung, 
Integrationspiloten), der Umstrukturierung bürokratischer Abläufe (z. B. beschleunigte 
Genehmigungsverfahren, Umstrukturierung Ausländeramt: fachlich, sprachlich und in-
terkulturell geschulte Mitarbeiter) und verschiedenen Begrüßungsevents auch symboli-
sche Repräsentationen (z. B. Plakate), die Schaffung eines interkulturellen Bewusst-
seins in der Region (z. B. Hervorhebung der Bedeutung, Potenziale und den daraus 
erwachsenden Ressourcen ausländischer Hochqualifizierter) sowie eine attraktive Inf-
rastruktur (z. B. Internationale Schulen, kulturelle Angebote) an (Imani et al 2015, S. 18-
19). Da in den neuen Bundesländer deutlich weniger Menschen mit Migrationshinter-
grund leben als in Westdeutschland und es deshalb auch an Know-How bezüglich des 
Ausbaus einer regionalen Willkommenskultur fehlt, erscheint der Austausch mit beste-




henden Migrantennetzwerken sinnvoll. Mit Hilfe eines solchen Vorgehens können die 
Probleme, mit welchen sich Neuankömmlinge in der Region konfrontiert sehen, identifi-
ziert werden und Ansätze zu deren Lösung entwickelt werden. 
Abschließend bleibt festzuhalten, dass die untersuchten Rück- und Zuwanderungsinitia-
tiven zwar einen wichtigen Beitrag zur regionalen Fachkräftesicherung leisten können 
indem sie bestehende Handlungsspielräume nutzen und zielgruppenspezifische Ange-
bote für hochqualifizierte Migranten entwickeln. Zugleich sind aber viele Angelegenhei-
ten des Arbeitsmarktes, der Zuwanderung, des Aufenthalts und der Niederlassung im 
Grundsatz durch den Bund geregelt. So ist für die Anwerbung von Personen aus Dritt-
staaten beispielsweise die Zentrale Auslandsvermittlung (ZAV) zuständig. Da sie zentral 
organisiert und lediglich in vier ostdeutschen Städten mit Regionalbüros vertreten ist 
(Dresden, Erfurt, Magdeburg, Rostock), sind die regionalen Kooperationsmöglichkeiten 
relativ beschränkt. Ähnliches gilt auch für die auf Bundesebene verabschiedeten Geset-
ze: Zahlreiche rechtliche Neuerungen (z. B. hinsichtlich Mindestlohn, Zuwanderung, 
Rente mit 63) werden zwar auf Bundesebene verabschiedet, wirken sich zugleich aber 
direkt auf die regionale Fachkräftesituation aus. Es bleibt auch abzuwarten, welche 
Veränderungen sich aus der aktuellen Diskussion um einen erleichterten Arbeitsmarkt-
zugang von Flüchtlingen ergeben werden. 
7.3 Schlussfolgerungen für die wissenschaftliche Diskussion und 
weiterer Forschungsbedarf 
Die wissenschaftliche Diskussion zur Resilienz regionaler Arbeitsmärkte konzentriert 
sich bislang noch stark auf wirtschaftliche Krisen und deren Auswirkungen auf die regi-
onale Beschäftigung. Dabei herrscht die Interpretation einer engineering resilience (ein 
Gleichgewichtszustand), in Einzelfällen auch die einer ecological resilience (mehrere 
Gleichgewichtszustände), vor. Nahezu unberücksichtigt bleiben bislang jedoch der de-
mografische Wandel und dessen Einfluss auf das Erwerbspersonenpotenzial. Da es 
sich hierbei um einen langfristigen Prozess handelt, der sich nur schwer aufhalten lässt, 
scheint die Rückkehr zu einem Gleichgewichtszustand äußerst fragwürdig. Aus diesem 
Grund beschäftigt sich die vorliegende Arbeit weniger mit den Ruhepunkten regionaler 
Arbeitsmärkte als vielmehr mit deren Anpassungsprozessen. 
Bei einer solchen adaptive resilience-Interpretation steht die Fähigkeit eines Systems, 
die eigene Form vorausschauend zu reorganisieren, um so die Auswirkungen eines 
destabilisierenden Schocks zu minimieren, im Vordergrund. In diesem Zusammenhang 
werden gute Arbeitsbedingungen, geringe Lebenshaltungskosten, Kinderbetreuungs-
möglichkeiten, moderne und gut ausgestattete Hochschulen sowie starke Familienban-
de als die „Ressourcen“ ostdeutscher Regionen identifiziert. Demgegenüber stellen die 




selektive Abwanderung, eine verhältnismäßig niedriges Lohnniveau und altershomoge-
ne Belegschaften die spezifischen „Vulnerabilitäten“ dar. Die untersuchten Rück- und 
Zuwanderungsinitiativen beschäftigen sich mit dem Aufbau verschiedener Netzwerke, 
der Sensibilisierung ansässiger Unternehmen hinsichtlich des demografischen Wandels 
und der offensiven Vermarktung des Standorts. Sie tragen damit ganz wesentlich zum 
Aufbau einer regionalen Anpassungskapazität bei. Entsprechend des Ansatzes der 
adaptiven Resilienz lassen sich damit vorhandene Ressourcen mobilisieren und beste-
hende Vulnerabilitäten abbauen. Dieser Prozess wird vom weiteren politischen, wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Umfeld beeinflusst, sodass es letztlich zu einer er-
höhten Resilienz ostdeutscher Regionen gegenüber dem rückläufigen Erwerbsperso-
nenpotenzial kommt. 
Wie in der vorliegenden Arbeit deutlich wird, stellt der adaptive Resilienz-Ansatz einen 
geeigneten Rahmen zur Untersuchung regionaler Anpassungsstrategien an den demo-
grafischen Wandel dar. Indem er sich darauf fokussiert, wie ein System auf externe 
Herausforderungen reagiert und entsprechende Bewältigungsstrategien entwickelt, hebt 
sich der Resilienz-Ansatz von herkömmlichen Überlegungen der Raumentwicklung ab. 
Zugleich jedoch erscheint das darin verwendete Modell des Anpassungskreislaufs für 
die untersuchte Problemstellung nicht zielführend: So verlaufen weder demografische 
Entwicklungen noch regionale Anpassungsprozesse in vier idealtypischen Phasen ab 
und eine zirkuläre Bewegung erscheint abwegig. 
Aus der Analyse regionaler Fachkräftesicherungsstrategien ergibt sich ein weiterer For-
schungsbedarf, der Gegenstand künftiger Untersuchungen sein kann. So ist die vorlie-
gende Arbeit zunächst querschnittsorientiert angelegt. Dies ist dem Anspruch geschul-
det, einen aktuellen Überblick über die in Ostdeutschland existierenden Rück- und Zu-
wanderungsinitiativen zu liefern. Da es sich hierbei um ein neues Instrument der Regio-
nalentwicklung handelt und auch das Thema Fachkräftesicherung äußerst komplex ist, 
war ein umfassender Ansatz notwendig. Folglich konnten aber einzelne Regionen, Be-
rufsgruppen oder Wirtschaftssektoren häufig nicht vertieft untersucht werden und die 
Ergebnisse bleiben mitunter relativ abstrakt. Eine genauere Betrachtung der Strukturen 
innerhalb eines Bundeslandes (z. B. Interaktion der verschiedenen Ebenen) könnte zu 
weiteren Ergebnissen führen. Eine derartige Analyse könnte auf den Erkenntnissen der 
vorliegenden Arbeit aufbauen und diese weiter konkretisieren. 
Da eine direkte Messung des Erfolges von Rück- und Zuwanderungsinitiativen nicht 
möglich ist, beschäftigt sich die vorliegende Arbeit mit einer Bestandsaufnahme der an-
gebotenen Leistungen. Davon ausgehend kann mit Hilfe verschiedener Indikatoren ver-
sucht werden, zumindest die Bekanntheit bzw. Reichweite der verschiedenen Initiativen 
näherungsweise zu bestimmen. In diesem Zusammenhang kommen neben der Anzahl 




der im Jobportal registrierten Stellenangebote sowie der Statistik über die Aufrufe der 
Internetpräsenz auch die Anzahl der kooperierenden Unternehmen, sowie die Teilnah-
me an bestimmten Veranstaltungen (z. B. Jobmessen) in Betracht. Darüber hinaus 
könnten mit Hilfe von Diskursanalysen weitere Erkenntnisse darüber gewonnen werden, 
inwiefern es den Rück- und Zuwanderungsinitiativen gelingt, ostdeutsche Regionen als 
attraktive Wohn- und Arbeitsorte zu vermarkten.  
Schließlich bleibt diese Arbeit auf die regionalen Rück- und Zuwanderungsinitiativen in 
Ostdeutschland beschränkt. Vergleiche mit den übrigen Bundesländern könnten dabei 
helfen, Unterschiede und Gemeinsamkeiten herauszuarbeiten. 
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Übersicht zur Teilnahme an themenbezogenen Veranstaltungen 
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beit in der Praxis 
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Industrie- und Handels-











Erstes Anschreiben zur Kontaktaufnahme 
  
Sehr geehrte Damen und Herren,
als Stipendiat der Dresden Leibniz Graduate School untersuche ich im Rahmen meiner Dissertation
das Thema Fachkräftesicherung in den neuen Bundesländern. Hierbei interessiert mich vor allem, wie
regionale Organisationen (Kammern, Verbände, Wirtschaftsförderungen, Hochschulen,
Gebietskörperschaften usw.) die ansässigen Unternehmen beim Thema "Fachkräftesicherung"
unterstützen und welche Rolle dabei die gezielte Anwerbung von Rück und Zuwanderern spielt.
In diesem Zusammenhang bin ich an Ihrer Meinung sehr interessiert. Ich glaube, dass Ihr Wissen und
Ihre Erfahrungen einen Beitrag zur Beantwortung der aufgeworfenen Fragen leisten können. Deshalb
habe ich einen Fragebogen ausgearbeitet, welchen ich im November sehr gerne an Ihre Organisation
versenden möchte. Um eine direkte Ansprache der Person, die sich bei >>NAME DER
ORGANISATION<< schwerpunktmäßig mit dem Thema „Fachkräftesicherung“ beschäftigt,
gewährleisten zu können, möchte ich Sie bitten, mir die entsprechenden Kontaktdetails (Name, E
Mail Adresse, Postanschrift) mitzuteilen. Selbstverständlich werde ich diese Daten vertraulich
behandeln und ausschließlich zur Kontaktaufnahme verwenden.
Weitere Informationen zu meinem Forschungsprojekt sowie meiner Person finden Sie auf der
Website der Dresden Leibniz Graduate School (http://www.dlgs dresden.de/doktorandinnen/stefan
esch/). Persönlich stehe ich Ihnen natürlich gerne unter der angegebenen Kontaktadresse zur
Verfügung.
Mit freundlichen Grüßen,
Dipl. Geogr. Stefan Esch
Dresden Leibniz Graduate School c/o
Leibniz Institut für ökologische Raumentwicklung (IÖR)
Weberplatz 1
01217 Dresden
Tel.: +49 (0)351 463 42349
Fax: +49 (0)351 463 37894
s.esch@dlgs.ioer.de
www.dlgs dresden.de




Anschreiben zum Fragebogen 
  
Sehr geehrte(r) Frau (Herr) XY,
wie am >>Datum<< mit Ihnen besprochen, möchte ich Sie heute im Rahmen meines
Promotionsvorhabens um Unterstützung bitten. Ich glaube, dass Ihr Wissen und Ihre Erfahrungen mir
dabei helfen, einen tieferen Einblick in das Thema Fachkräftesicherung in den ostdeutschen
Bundesländern zu erhalten.
In diesem Zusammenhang möchte ich Sie bitten, den beigefügten Fragebogen auszufüllen und bis
zum 22.11.2013 an die angegebene Kontaktadresse zurückzusenden. Die Beantwortung der Fragen
dauert etwa 20 Minuten. Selbstverständlich sind Ihre Antworten freiwillig, werden ausschließlich zu
wissenschaftlichen Forschungszwecken verwendet, vertraulich behandelt und nicht an Dritte
weitergegeben. Sehr gerne stelle ich Ihnen auch die aggregierten Ergebnisse nach Abschluss der
Studie zur Verfügung.
Im Anhang dieser E Mail finden Sie neben dem Fragebogen (PDF Formular) auch ein
Empfehlungsschreiben meines Betreuers sowie einen Flyer, welcher das Forschungsprojekt noch
einmal genauer beschreibt. Für eventuelle Rückfragen stehe ich Ihnen natürlich gerne persönlich zur
Verfügung.
Schon im Voraus möchte ich mich ganz herzlich für Ihre Unterstützung bedanken.
Mit freundlichen Grüßen,
Dipl. Geogr. Stefan Esch
Dresden Leibniz Graduate School c/o
Leibniz Institut für ökologische Raumentwicklung (IÖR)
Weberplatz 1
01217 Dresden
Tel.: +49 (0)351 463 42349
Fax: +49 (0)351 463 37894
s.esch@dlgs.ioer.de
www.dlgs dresden.de

















































































9 Anhang 209 
Erinnerungsschreiben 




Liste der nicht berücksichtigten Rück- und Zuwanderungsinitiativen 
Name der Initiative Grund für Nicht-Berücksichtigung Weitere Informationen 
Ab nach Hause Gründung der Initiative erfolgte nach Ab-
schluss der Datenerhebung 
http://www.ab-nach-
hause.eu 
Arbeit im Landkreis 
Zwickau 
Bloße Linksammlung verschiedener Stellen-
portale; Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt 




atsee Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt auf 
Rück- und Zuwanderung, nur allgemeines 






Keine Finanzierung; Momentan läuft alles eh-
renamtlich; Kein Jobportal, lediglich wöchentli-






Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt auf 






Fokus liegt auf jungen Frauen; Kein Jobportal http://www.ich-werd-
mittelsaechsin.de/ 
Invest in Leipzig Gründung der Initiative erfolgte nach Ab-





Jenaer Allianz für 
Fachkräfte 
Reines Welcome-Center, was neue Mitarbeiter 
von ansässigen Unternehmen unterstützt; 
Keine eigene Werbung für Rück- und Zuwan-




Jobs in Görlitz Gründung der Initiative erfolgte nach Ab-





Reiner Blog über Karriere- und Berufsperspek-
tiven in Mitteldeutschland; kein Jobportal; Kei-






Reines Netzwerk der regionalen Akteure; kein 







Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt auf 
Rück- und Zuwanderung, nur allgemeines 
Standortmarketing; Kein Jobportal; Fokus liegt 




kräfte für Sachsen 
Projekt ist zum 30.06.2011 ausgelaufen http://www.profisachs.de 
Re-Turn im Land-
kreis Görlitz 
Kein Jobportal, lediglich Hotline & workshops; 













Name der Initiative Grund für Nicht-Berücksichtigung Weitere Informationen 
lohnt! Die Rückho-
lagentur im Harz 
Rückkehrinitiative 
Magdeburg 










voglandjob.de Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt auf 







Kein erkennbarer Bezug/ Schwerpunkt auf 
Rück- und Zuwanderung, nur allgemeines 











What about your life 
e.V. 
Reine Vereinigung junger Menschen aus 
Prenzlau, Ziel: Verbindung zur Heimat in ver-








Liste der Gesprächspartner 
Name Funktion Datum Uhrzeit Ort 
Bauer, Barbara Sachbearbeiterin 
Referat 24 Berufliche Qualifi-
zierung 
Sächsisches Staatsministerium 









Böttcher, Arianne Vorstandsvorsitzende des Ver-
eins Zuhause in Brandenburg 







Buchholz, Petra & 
Bonitz, Alexander 
Amt für Kreisentwicklung, Wirt-








Dettmann, Matthias Hauptgeschäftsführer 
Deutscher Hotel- und Gaststät-
tenverband e.V., Landesver-
band Mecklenburg-





Fiehler, Lars Geschäftsführer Standortpolitik 
und Kommunikation 







Hischler, Anne Hischer Elektrotechnik GmbH 27.08.2014 14:00-
14:15 Uhr 
Telefoninterview 








Höhn, Falk Leiter Personal 






Israel, Sylvia & 
Hartlich, Uwe 
Assistentin der Geschäftslei-





























     




Name Funktion Datum Uhrzeit Ort 
Kralisch, Christina Projektleitung 
UdW-Gesellschaft für Dienst-
leistung und Beratung- 
Unternehmensberatung der 







Neubert, Christin Standortmarketing 
Chemnitzer Wirtschaftsförde-
rungs- und Entwicklungsge-














Piechullek, Steffen Berater 
Wirtschaftsförderungsgesell-







Ritter, Paul Geschäftsführer 


















Ruthe, Angela Bereichsleiterin Bereich 2 








Schlüter, Ingo Stellvertretender Vorsitzender 






Töpke, Anne Personal 




Ullmann, Marco Referat 33 – Berufliche Bildung 
Ministerium für Arbeit, Sozia-
























































Stefan Esch, Jahrgang 1985
2005-2012 Studium der Geographie an der Eberhard Karls 
Universität Tübingen und der National University 
of Ireland, Maynooth
2012-2015 Stipendiat der Dresden Leibniz Graduate School 
(DLGS)
seit 2016 Wissenschaftlicher Mitarbeiter bei der Regierung 
von Niederbayern, Sachgebiet Raumordnung, 
Landes- und Regionalplanung
IÖR Schriften
Herausgegeben vom Leibniz-Institut für ökologische Raumentwicklung e. V. 
70 Isolde Roch, Juliane Banse, Holger Leimbrock, Juliane Mathey (Hrsg.) 
Transformationsprozesse und Entwicklungsperspektiven im Dreiländereck Deutsch-
land – Polen – Tschechien 
Dresden 2016, ISBN 978-3-944101-70-5
69 Gotthard Meinel, Daniela Förtsch, Steffen Schwarz, Tobias Krüger (Hrsg.) 
Flächennutzungsmonitoring VIII 
Flächensparen – Ökosystemleistungen – Handlungsstrategien 
Dresden 2016, ISBN 978-3-944101-69-9
68 Markus Egermann 
Kommunale Akteure zwischen Wettbewerb und Kooperation 
Zum kollektiven Handeln kommunaler Akteure im Rahmen regionaler Kooperationen 
am Beispiel der Metropolregion Mitteldeutschland 
Dresden 2015, ISBN: 978-3-944101-68-2
67 Gotthard Meinel, Ulrich Schumacher, Martin Behnisch, Tobias Krüger (Hrsg.) 
Flächennutzungsmonitoring VII 
Boden – Flächenmanagement – Analysen und Szenarien 
Dresden 2015, ISBN 978-3-944101-67-5
66 Mei-Ing Ruprecht 
Bauliche Erneuerungen und demographische Veränderungen in Zeilenbauten der 
1950/60er Jahre 
Das Beispiel Hannover 
Dresden 2015, ISBN 978-3-944101-66-8
65 Gotthard Meinel, Ulrich Schumacher, Martin Behnisch (Hrsg.) 
Flächennutzungsmonitoring VI 
Innenentwicklung – Prognose – Datenschutz 
Dresden 2014, ISBN 978-3-944101-65-1
64 Anne Pfeil 
Leerstand nutzen – Perspektivenwechsel im Umgang mit dem strukturellen  
Wohnungsleerstand in ostdeutschen Gründerzeitgebieten 
Dresden 2014, ISBN 978-3-944101-64-4
63 Robert Hecht 
Automatische Klassifizierung von Gebäudegrundrissen 
Ein Beitrag zur kleinräumigen Beschreibung der Siedlungsstruktur 
Dresden 2014, ISBN 978-3-944101-63-7
62 Kristin Klaudia Kaufmann 
Komplettverkauf kommunalen Wohneigentums an internationale Investoren 
Governanceanalytische Betrachtung der Folgen für Prozesse der Stadtentwicklung 
und des Wohnungsmarktes 
Dresden 2014, ISBN 978-3-944101-62-0
Bezug über RHOMBOS-VERLAG Berlin, Fachverlag für Forschung, Wissenschaft und Politik  
www.rhombos.de bzw. über den Buchhandel
ISBN 978-3-944101-71-2
Aufgrund des demografischen Wandels und der Abwanderung junger, gut ausgebildeter 
Menschen stehen die Regionen Ostdeutschlands vor großen Herausforderungen. Diese 
betreffen in besonderem Maße auch das Rückgrat der dortigen Wirtschaft, die kleinen 
und mittelständischen Unternehmen. Schon heute machen sich Schwierigkeiten bei der 
Besetzung offener Arbeitsstellen bemerkbar und vielerorts wird bereits von einem „Fach-
kräftemangel“ gesprochen.
Der Autor des vorliegenden Buches geht der Frage nach, wie sich die verschiedenen ar-
beitsmarktrelevanten Organisationen mit der regionalen Fachkräftesicherung in Ost-
deutschland beschäftigen und welche Rolle dabei der gezielten Anwerbung von Rück- und 
Zuwanderern zukommt. Außerdem wird untersucht, wie Initiativen, die sich explizit dieser 
Zielgruppe annehmen, zur Resilienz ostdeutscher Arbeitsmärkte gegenüber dem rückläu-
figen Erwerbspersonenpotenzial beitragen können.
Um die Forschungsfragen zu beantworten, werden in diesem Buch neben der Aufarbei-
tung des Forschungsstandes eigene empirische Ergebnisse des Autors präsentiert. Zunächst 
wird eine ostdeutschlandweite Befragung der mit dem Thema „Fachkräftesicherung“ be-
trauten Organisationen vorgestellt. Im zweiten Schritt werden die Agentur mv4you, die 
Initiative „Fachkräfte für Sachsen. Sachse komm’ zurück!“ und die Willkommens-Agentur 
Uckermark als regionale Rück- und Zuwanderungsinitiativen vertieft behandelt. Abschlie-
ßend leitet der Autor Schlussfolgerungen für die theoretische Diskussion und die praktische 
Regionalentwicklung ab.
Due to demographic change, numerous companies in East Germany are facing difficulties 
in filling vacant positions. Therefore, a “shortage of skilled labour” is widely discussed in 
regional development. Against this background the research questions of the book are: 
What do relevant organisations in East Germany do to secure regional skilled labour? 
What role does the targeted recruitment of immigrants and return migrants play in this 
context? How can immigration and return migration initiatives contribute to making East 
German regions more resilient against the diminishing work force potential? To answer 
these research questions, the book presents empirical findings of the current practice in 
East Germany. The evidence stems form a survey and three case studies.
